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1 Innledning  
1.1 Tema for avhandlingen  
Retten til å ikke bli diskriminert på grunn av kjønn er en fundamental 
menneskerettighet1. En viktig forutsetning for å kunne gjennomføre denne regelen i 
praksis er effektive regler om bevisføringen, enten målet er å bevise at diskriminering 
har funnet sted eller ikke. Formålet med oppgaven er å definere hva regelen om delt 
bevisbyrde innebærer. Innholdet av regelen om delt bevisbyrde vil bli søkt fastlagt 
gjennom en gjennomgang av rettsregler og rettspraksis. I kapittel 2 gjennomgås 
rettskildesituasjonen. I kapittel 3 behandles diskrimineringsbegrepet. I kapittel 4 
gjennomgås bevisbyrde temaet nærmere og kapittel 5 inneholder register. 
 
Bevisbyrderegler angir hvilken bevisstyrke, det vil si grad av sannsynlighet, som må 
foreligge for at de temaer som er bevistema i saken skal legges til grunn for dom. 
Risikoen for å føre tilstrekkelige bevis påligger den som har bevisbyrden i en sak. Å ha 
bevisbyrde innebærer også at påstanden ikke legges til grunn hvis den ikke er 
tilstrekkelig sannsynliggjort. Som hovedregel kreves det sannsynlighetsovervekt, altså 
mer enn 50%.  Dette kalles tvilsrisiko. I de fleste nasjonale rettssystem finnes det en 
generell regel om at det i sivile søksmål er saksøkeren som er pålagt bevisbyrden. Det 
innebærer at hvis den saksøkte kan gi forklaringer som trekker saksøkerens påstand 
tilstrekkelig i tvil, vil saksøkeren tape saken siden det er han eller hun som har 
bevisbyrden. Ved delt bevisbyrde trer saksøktes begrunnelsesplikt inn på et tidligere 
tidspunkt. I slike tilfeller er det tilstrekkelig for saksøker å oppstille en presumsjon, det 
vil si sannsynlighet for at ulovlig forskjellsbehandling på grunn av kjønn har funnet 
sted. Klarer han eller hun dette, blir bevisbyrden ført over til saksøkte, som må bevise at 
forskjellsbehandling ikke har funnet sted eller at forskjellsbehandlingen ikke har sin 
årsak i kjønn.  
 
                                                 
1 Verdenserklæringen om de universelle menneskerettigheter av 1948 art. 1 og art. 2. 
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I arbeid med saker om arbeidsrett i Juridisk rådgivning for kvinner ble jeg oppmerksom 
på bevisbyrderegelens betydning. Praksis viste at det kan være vanskelig å bevise at 
forskjellsbehandling på grunn av kjønn har funnet sted. Bevismateriale er ofte vanskelig 
tilgjengelig og arbeidsgiver er ikke sjelden lite behjelpelig med å gi ut den nødvendige 
informasjon. I slike saker finnes det i de fleste tilfeller få skriftlige bevis og de bevis 
som eksisterer er gjerne i motpartens/arbeidsgivers besittelse. Dette er blant annet 
tilfelle i mange ansettelsessaker og saker om forfremmelse. Saksforholdet er også ofte 
komplisert og lite oversiktelig. Slike omstendigheter skaper vanskeligheter for 
arbeidstakere som ønsker å forfølge et tilfelle av forskjellsbehandling. Dette fører igjen 
til at det er vanskelig å håndheve forbudet mot forskjellsbehandling på grunn av kjønn. 
Denne praktiske virkelighet er hovedårsaken til at Likestillingsombudet og 
Klagenemnda for likestilling har utviklet en praksis for at bevisbyrden er delt mellom 
klager og innklagede.  
 
Parallelt med utviklingen i norsk rett har EF-domstolen utviklet en tilsvarende regel om 
delt bevisbyrde i saker om forskjellsbehandling på grunna v kjønn. Etter EØS-avtalen i 
1992 ble EFs bevisbyrderegel også av betydning for norsk rett. Som følge av 
implementeringen av bevisbyrdedirektivet2, trådte likestillingslovens generelle 
bestemmelse om bevisbyrde i § 16 i kraft i juli 20023. Ordlyden i § 16 er som følger: 
 
”Hvis det foreligger opplysninger som gir grunn til å tro at det har skjedd direkte 
eller indirekte forskjellsbehandling ved ansettelser eller arbeidsforhold, må 
arbeidsgiver sannsynliggjøre at forskjellsbehandlingen ikke er i strid med denne 
lov.” 
 
Ordlyden i § 16 er basert på ordlyden i bevisbyrdedirektivets artikkel 4 nr 1, som i den 
norske oversettelsen lyder slik: 
 
”Medlemsstatane skal i samsvar med det nasjonale rettsstellet gjere dei tiltaka 
som er naudsynte for å sikre at det ligg på den innklaga å prove at prinsippet om 
lik handsaming ikkje er vorte brote når folk som meiner at dei har lidd urett fordi 
prinsippet om lik handsaming ikkje er vorte nytta i deira tilfelle, legg fram for ein 
                                                 
2 97/80/EF 
3 Ved lov 14. juni 2002 nr. 21 og trådte i kraft 1. juli 2002. 
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domstol eller den rette styresmakta opplysningar om dei faktiske tilhøva som gjev 
grunn til å tru at det direkte eller indirekte har vore skilnadshandsaming.” 
 
Hovedbegrunnelsen for delt bevisbyrde i saker om forskjellsbehandling i arbeidslivet, jf 
§ 16 og bevisbyrdedirektivet artikkel 4, er hensynet til å ivareta en effektiv håndheving 
av forbudet mot direkte og indirekte forskjellsbehandling. Hensikten er at bevisbyrden 
skal legges til den part som har lettest for å fremskaffe bevis. I mange ansettelsessaker 
eller andre saker om arbeidsforhold kan saksforholdet være lite oversiktelig og 
vanskelig å få klarhet i. Det er også arbeidsgiveren som er innehaver av det vesentligste 
av eventuell dokumentasjon i saken. Det kan dermed være vanskelig, hvis ikke umulig 
for arbeidstakeren å bevise at det har foregått diskriminering. I slike tilfeller kan man 
kanskje si at det skjer en forskyvning av bevisbyrden til den svake parts fordel. 
Bevisbyrderegelen kommer til anvendelse både der saken fremmes for 
Likestillingsombudet, Klagenemnda for likestilling, og der saken fremmes for 
domstolene, jf likestillingsloven § 16.  
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2 Rettskilder 
2.1 Innledning 
I dette kapittelet gjennomgås rettskildene for danne et bakgrunnsbilde av rettstilstanden, 
før praksis gjennomgås i kapittel 4. Først gjennomgås lovtekst, deretter lovforarbeider 
og avgjørelser i Klagenemnda for likestilling. Til sist tar jeg for meg de folkerettslige 
forpliktelsene som er EØS-avtalen og EF-rettslige kilder, bevisbyrdedirektivet, EF-
domstolens avgjørelser og til slutt FNs kvinnekonvensjon.  
2.2 Likestillingslovens § 16 
Likestillingsloven er fra 1978 og gjelder som hovedregel på alle livsområder, jf § 2. Et 
unntak fra dette er indre forhold i trossamfunn. Diskrimineringsforbudet gjelder ellers 
uansett sektor, yrke eller plassering i stillingshierarkiet. Lovens formål er å fremme 
likestilling mellom kjønnene og tar særlig sikte på å bedre kvinnens stilling. I tillegg er 
formålet at kvinner og menn skal gis like muligheter til utdanning, arbeid og kulturell 
og faglig utvikling, jf § 1.  
 
Ved lovendringen i 2002 ble bestemmelsene om bevisbyrde samlet i en egen generell 
bestemmelse om bevisbyrde; § 16, som erstatter de tidligere bestemmelsene i §§ 4 – 6.4 
Ordlyden i § 16 er som følger: 
 
”Hvis det foreligger opplysninger som gir grunn til å tro at det har skjedd direkte 
eller indirekte forskjellsbehandling ved ansettelser eller arbeidsforhold, må 
arbeidsgiver sannsynliggjøre at forskjellsbehandlingen ikke er i strid med denne 
lov.” 
 
                                                 
4 Ved lov 14. juni 2002 nr. 21 og trådte i kraft 1. juli 2002. 
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I Ot.prp.nr.104 (2002-2003) om endringer i arbeidsmiljøloven er det foreslått en 
lignende bevisbyrdebestemmelse i en ny § 545. I forslaget til ny § 54 B skal forbudet 
mot forskjellsbehandling i arbeidsmiljøloven også omfatte kjønn.6 
2.2.1 Bevisbyrdereglenes forhistorie 
Bevisbyrderegelen i § 16 er et resultat av implementeringen av bevisbyrdedirektivet 
(97/80/EF), som ble vedtatt av Stortinget i 1999. Formålet med bestemmelsen var at 
ordlyden skulle samsvare bedre med praktiseringen av bevisbyrdereglene i Norge 
sammenlignet med EU. Bestemmelsen regulerer kun forskjellsbehandling fra 
arbeidsgivers side, det vil si ved ansettelser og arbeidsforhold. Både direkte og indirekte 
diskriminering rammes av § 16, bestemmelsen må derfor ses i sammenheng med 
generalklausulen i § 3 og formålsbestemmelsen i § 1.  
 
I lov om likestilling mellom kjønnene (likestillingsloven),7 var bestemmelsene om 
bevisbyrde tidligere lovfestet i §§ 4 fjerde ledd, 5 fjerde ledd og 6 fjerde ledd.8 
Bestemmelsene regulerte likestillingslovens forhold til likestilling ved ansettelse, 
forfremmelse eller permittering, lik lønn for arbeid av lik verdi og lik rett til utdanning. 
Bestemmelsene var en lovfesting av Likestillingsombudets og Klagenemndas praksis 
vedrørende bevisregler. Det følger av forarbeidene til likestillingsloven at dette ble 
lovfestet fordi man forventet tilsvarende regler om bevisbyrde i EU-retten og at disse 
ville bli en del av EØS-avtalen. For å oppfylle EU-rettens krav til klarhet og 
forutsigbarhet i lovverket, var det ønskelig med en uttrykkelig lovfesting.9  
2.3 Forarbeider – Ot.prp. nr 77 
Det er særlig forarbeidene til endringene i likestillingsloven som trådte i kraft i juli 2002 
som er av relevans for avhandlingens tema. Hvor stor vekt forarbeidene skal ha, kan nok 
diskuteres. Siden endringene i likestillingsloven fremdeles er ganske ferske taler dette 
                                                 
5 I dag finnes det en regel om delt bevisbyrde i arbeidsmiljøloven § 55 A, men her er ikke kjønn et av 
kriteriene som kan medføre delt bevisbyrde. Delt bevisbyrde forekommer også andre steder i lovgivningn. 
6 Jf punkt 8.9 side 36 og side 48-49. 
7 Lov av 9. juni 1978 nr. 45. 
8 Ved lov 30. juni 1995 nr. 43. 
9 Ot.prp.nr. 29 (1994-1995) s 10 flg. 
  
 6 
 
for at forarbeidene i Ot.prp. nr. 77 (2000-2001) skal tillegges ganske stor vekt. 
Forarbeidene er også grundige og gir et godt bakgrunnsbilde for forståelsen av 
bevisbyrderegelen i § 16.  
2.4 Avgjørelser i Klagenemnda for likestilling 
Klagenemnda for likestilling er et faglig uavhengig forvaltningsorgan, opprettet for å 
medvirke til at likestillingsloven blir gjennomført i praksis, jf likestillingsloven § 10. 
Klagenemndas kompetanse er begrenset til å håndheve likestillingsloven, men nemnda 
kan vise til andre lover ved tolkningen av likestillingsloven. Nemnda håndhever 
likestillingsloven ved å treffe avgjørelser i konkrete saker. Svært få likestillingssaker 
blir avgjort av domstolene, av denne grunn har Nemnda en viss rettsskapende funksjon. 
Klagenemnda skal også fremme likestillingshensynet og hensynet til kvinners stilling 
som en samfunnsinteresse, og har i den anledning en opplysende og oppdragende 
funksjon.10 Av mangel på relevant rettspraksis, får klagenemndas avgjørelser relativt 
stor vekt som rettskilde. Klagenemndas vedtak kan ikke overprøves av departementet 
eller Kongen, men kan bringes inn for domstolene. Klagenemnda har siden 1981 
utviklet en praksis for at bevisbyrden er delt mellom klager og innklagede.11 Det ble 
imidlertid ikke foretatt noen lovfesting av praksis vedrørende bevisregler før 1995.12 
Klagenemnda skal være sammensatt av personer med god kompetanse innen 
likestillings- og arbeidsrett og avgjørelsene treffes etter avstemning mellom 7 
medlemmer. Klagenemnda må derfor kunne karakteriseres som et domstollignende 
organ. På grunn av nemndas uavhengighet, spesialkompetanse og mangel på annen 
relevant rettspraksis, må avgjørelsene tillegges relativt stor vekt som rettskildefaktor. 
Etter ODA-avtalens artikkel 34,13 kan en norsk domstol be EFTA-domstolen om 
”rådgivende uttalelser om fortolkningen av EØS-avtalen”. Tolkningen av ordet 
”domstol” i artikkel 34 må tolkes på bakgrunn av artikkel 177 i EF-traktaten. Ordlyden 
rekker videre enn hva som i Norge formelt betegnes som domstoler. Trygderetten vil for 
eksempel antakelig være omfattet14. I likhet med Trygderetten er også Klagenemnda for 
                                                 
10 Vigerust 1998 s 64 
11 LKN-1981-2 
12 Endret ved lov 30. juni 1995 nr 43. 
13 Avtale mellom EFTA-statene om opprettelse av et Overvåkingsorgan og en Domstol. 
14 Sejersted 1995 s 109. 
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likestilling et domstolslignende organ. I denne forbindelse kan det også vises til en dom 
fra EF-domstolen, hvor Överklagandenämnden for Högskolan i Sverige, som er et 
domstolslignende forvaltningsorgan, ble ansett for å være en domstol i EF-traktatens 
artikkel 177 forstand.15 Formodningen taler derfor for at Klagenemnda kan be EFTA-
domstolen om rådgivende uttalelser i medhold av ODA artikkel 34. Spørsmålet er 
imidlertid ikke avgjort ettersom Nemnda ennå ikke har benyttet seg av denne 
muligheten.16 Jeg har gått gjennom de aller fleste avgjørelsene fra Klagenemnda som 
omhandler spørsmålet om bevisbyrde og vil i kapittel 4 gi en redegjørelse for 
prinsippene som er utviklet gjennom praksis.  
 
2.5 Rettspraksis (RG 1989 s 575 og NAD 1987 s 545) 
Det finnes generelt lite norsk rettspraksis på likestillingsrettens område. 
Likestillingsspørsmål ender som oftest hos Likestillingsombudet og eventuelt i siste 
instans hos Klagenemnda. Domstolene kan overprøve alle sider av saken i avgjørelser 
fra Likestillingsombudet og Klagenemnda. Av rettspraksis har jeg kun funnet to 
dommer fra herredsretten som er av interesse i forbindelse med bevisbyrdespørsmålet. 
Disse dommene er: RG 1989 s 575 og NAD 1987 s 545. Jeg vil i det følgende 
gjennomgå de deler av dommene som fremdeles kan ha aktualitet i forbindelse med 
bevisbyrdespørsmålet. 
 
Saksforholdet i dommen fra Lofoten Herredsrett, jf RG 1989 s 575 var at A hadde 
svangerskapspermisjon. Det ble ansatt en mannlig vikar for henne som fikk høyere 
lønn. Da A kom tilbake på jobb fratrådte ikke vikaren. Vel en måned etter at A kom 
tilbake på jobb etter svangerskapspermisjonen ble hun sagt opp. Arbeidsgiver begrunnet 
dette hovedsakelig med at antall ansatte måtte reduseres og at vikaren var å foretrekke 
fordi han som mann også kunne arbeide ute på bygg og i transport oppdrag. Vikarens 
høyere lønn ble forklart med at han skulle ha et utvidet arbeidsområde i forhold til hva 
A hadde og at han krevde en høyere lønn. A hevdet at det ikke ble gitt noe klart svar på 
hvorfor vikaren fortsatte mens hun ble sagt opp. Forklaringen på dette måtte være at 
                                                 
15 Abrahamsson C-407/98 premiss 28 flg. 
16 Vigerust 1998 s 192. 
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bedriften ønsket en mann fremfor en kvinne. A ba om å få prøve seg i utearbeid, men 
fikk ikke anledning til dette. A hevdet videre at arbeidsgiveren hadde vurdert det slik at 
hun ikke kunne klare utearbeid, og at denne vurderingen ikke bygget på noen faktisk 
sammenlikning mellom vikaren og A. Hun hevdet derfor at det ikke forelå noen saklig 
begrunnelse for forskjellsbehandlingen og at arbeidsgiveren ikke hadde foretatt noen 
individuell vurdering av A og vikaren.  
 
Retten la til grunn at saksøkerens (A) forklaring virket mest sannsynlig og la etter 
bevisførselen til grunn at oppsigelsen av A måtte anses som en ren 
remplasseringsoppsigelse i strid med arbeidsmiljøloven. Etter bevisførselen fant retten 
at arbeidsgiver ikke hadde gitt noen saklig begrunnelse for opprettholdelsen av 
lønnsforskjellen, etter at A kom tilbake fra svangerskapspermisjonen.  
 
Ovennevnte avgjørelse viser at retten stiller krav til arbeidsgivers begrunnelse. For at 
arbeidsgivers begrunnelse for oppsigelsen skal legges til grunn, må det foreligge en 
omfattende og troverdig forklaring som inneholder konkrete opplysninger. Dommen 
viser også at hvis arbeidsgiver ikke oppgir den reelle begrunnelsen for sin handling, kan 
dette bli gjennomskuet av retten. Dette var tilfelle i denne saken i og med at saksøkerens 
(arbeidstakerens) begrunnelse ble lagt til grunn. Jeg mener dommen, som er avsagt i 
1989, inneholder begrunnelser som var på noenlunde samme nivå som rettsutviklingen i 
EU. Dommen kan likevel ikke tillegges mye vekt som rettskilde på grunn av endringene 
som er skjedd på dette feltet siden 1989. Endringene innebærer i hovedsak at kravene til 
arbeidstakers bevisførsel er blitt mindre streng, mens det stilles strengere krav til 
arbeidsgivers begrunnelse. 
 
I dommen fra Lyngen herredsrett hentet fra NAD 1987 s 545, stilles det også krav til 
begrunnelse fra arbeidsgiver. Saken gjaldt et vedtak om en ansettelse av helse- og 
sosialsjef i en kommune. En mannlig søker (A) og en kvinnelig søker (B), ble innstilt til 
stillingen. A fikk stillingen og B klaget saken inn for Likestillingsombudet. Ombudet 
innhentet forklaring fra partene to ganger. Det følger av Ombudets vurdering at B måtte 
regnes som bedre kvalifisert enn A. Utdanningsmessig stilte hun sterkere og hun hadde 
praksis som ikke stod tilbake for praksisen til A. Ombudet mente også at 
kommunestyret argumenterte for tilsetting av A og at hans praksis særlig ble fremhevet. 
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Bs fortrinn var ikke kommentert og det kunne synes som om hennes faglige styrke 
diskvalifiserte henne til en førsteplass. Retten mente at det her var et spørsmål om det 
hadde foregått en forskjellsbehandling mellom kvinner og menn slik at 
likestillingsloven § 3 var overtrådt. Retten uttalte i denne forbindelse;  
 
”Slik retten etter dette forstår likestillingsloven § 13 må retten ha full kompetanse 
til å overprøve spørsmålet om det foreligger forskjellsbehandling etter 
likestillingslovens § 13. Herunder må retten ha adgang til å vurdere de enkelte 
søkeres utdannelse og praksis opp mot hverandre. Det er dette skjønnstema retten 
må ta stilling til. Hvis retten etter denne prøving kommer til at saksøker (B) og A 
etter en samlet vurdering av utdannelse og praksis sammenholdt med de krav som 
er satt opp for stillingen, begge er like godt kvalifisert, må retten avgjøre om 
grunnen til at saksøkeren ikke fikk stillingen skyldtes kjønn. Kommer retten til at 
så er tilfelle, er likestillingsloven § 3 overtrådt. Ansettelsesvedtaket må da kjennes 
ugyldig i relasjon til saksøkeren.” 
 
Retten la til grunn at den ved vurderingen av kvalifikasjonene i første rekke måtte 
behandle kravene til stillingen som fremgikk av kunngjøringen og av 
administrasjonsplanen og de opplysninger som var gitt om de aktuelle søkere. Videre 
ble de vurderinger som lå til grunn for forvaltningens skjønn og derunder også om de 
forskjellige sider ved den averterte stilling i henhold til kunngjøring og 
organisasjonskrav vurdert. Kommunen la stor vekt på Bs erfaring når det gjaldt 
budsjetter og økonomistyring. På grunn av dette mente retten at den ikke kunne se bort 
fra at en noe misvisende fremstilling av de to søkeres praksis kunne ha spilt en viss rolle 
under den totale vurdering, som kommunestyrets medlemmer gjorde før bestemmelsen 
ble tatt. Retten ga også uttrykk for at kommunen synes å ha lagt for liten vekt på de 
øvrige oppgaver som var tillagt stillingen. Etter en helhetsvurdering av søkernes 
utdannelse og praksis kom retten til at saksøkeren i alle fall ikke var dårligere kvalifisert 
enn B. Etter dette ble spørsmålet om saksøker ble forbigått på grunn av kjønn.  
Retten viste under dette punkt til det som er anført i Gudrun Holgersens bok: 
 
”Hvor der ikke er helt klare kriterier som fører til en udiskutabel konklusjon på 
spørsmålet om hvem som er best kvalifisert, kan det i praksis være vanskelig å 
finne ut om kjønn har spilt noen rolle for avgjørelsen eller ikke. Dette er som 
utgangspunkt et spørsmål om å få klarlagt de faktiske forhold, og få rede på 
hvilke vurderinger som er foretatt og hva som ligger til grunn for avgjørelsen. 
Bevisbyrdespørsmålet kommer også inn her. Dersom arbeidsgiveren ikke er i 
stand til å gi en saklig og fyldestgjørende redegjørelse for sine vurderinger og 
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begrunnelse for avgjørelsen, vil det være nærliggende å anta at det nettopp er 
kjønn som har vært avgjørende. Ansettelsen er da i strid med loven.”17 
 
Retten viste også til at likestillingsombudet har antatt at: 
 
”i saker som denne, der en kvinne etter målbare kriterier sies å stille sterkest, er 
satt til side for en mann, har likestillingsombudet og Klagenemnda for likestilling 
antatt at tilsettingsmyndigheten må gi en tilfredsstillende forklaring om hvorfor 
vedkommende er blitt tilsidesatt.”  
 
Retten viste videre til følgende fra Holgersens bok ”Likestilling”: 
 
”Begrunnelsen for en handling kan etter dette være av stor betydning for 
avgjørelsen av om loven er overtrådt. § 3 annet ledd første punktum rammer 
handlinger som bevisst og direkte er begrunnet i kjønn, og også handling som mer 
ubevisst må anses å ha sitt grunnlag i kjønn. Er handlingen ikke åpenlyst gitt en 
kjønnsdiskriminerende begrunnelse, kan handlingen likevel etter sin art skape en 
presumsjon for at det er lagt vekt på kjønn.”18 
 
I slike tilfeller oppstår spørsmålet om hvor bevisbyrden skal legges eller hvem som har 
tvilsrisikoen. Dette spørsmål har vært berørt både av Likestillingsombudet og 
Klagenemnda i flere saker. 
 
Videre henviste retten til en aktuell sak fra Klagenemnda i samme bok sitert, hvor 
Klagenemnda uttalte:  
 
”…det er den tilsettende myndighet som må ha ansvaret for at en sak blir 
tilfredsstillende opplyst for så vidt gjelder dette forhold. En annen løsning av 
bevisbyrden vil i praksis gjøre det meget vanskelig å håndheve likestillingsloven i 
ansettelsessaker, og dermed stride mot lovens formål. 
Å pålegge for eksempel en klager som mener seg forbigått pga. kjønn ansvaret for 
sakens opplysning, vil være å påføre vedkommende en bevisbyrde som neppe i 
noen tilfelle vil kunne oppfylles.”19 
 
Etter rettens oppfatning måtte det derfor være riktig å følge opp de synspunkter som 
ombudet og Klagenemnda har gitt utrykk for. Dette innebærer at bevisbyrden og 
                                                 
17 Holgersen 1984 s 71. 
18 Holgersen 1984 s 40. 
19 Holgersen 1984 s 41Klagenemndas sak nr 2/81. 
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tvilsrisikoen legges på den som påstås å ha lagt vekt på kjønn i strid med loven. Som 
støtte for denne konklusjonen viser retten også til Frihagen20, som synes å akseptere 
dette, når han sier: 
 
”Dersom ansettelsesmyndighetene ikke kan begrunne på en tilfredsstillende måte 
hvorfor den med de beste ytre kvalifikasjoner ikke er tildelt stillingen, kan 
ombudet ikke ha annet å gjøre enn å konstatere at det må antas å være en 
forbigåelse i strid med likestillingsloven.” 
 
Sammenfatningsvis kom retten fram til at den kan: 
 
”ikke ut fra disse uttalelser se at det er gitt en slik fullgod forklaring som 
likestillingsombudet har anmodet om. Retten må også erklære seg enig med 
likestillingsombudet i at uttalelsene særlig konsentrerer seg om [B’s] fortrinn for 
stillingen og i mindre grad foretar en sammenligning mellom de to søkernes 
kvalifikasjoner på en slik måte at disse kvalifikasjoner klart kan settes opp mot de 
krav som ifølge kunngjøringen er stillet for så vidt angår det samlede aspekt som 
stillingen skal dekke. Først ved en slik imøtegåelse ville en ha mulighet for å 
kunne lykkes i å overbevise om at det bevisst eller ubevisst ikke var tatt hensyn til 
den forbigåtte søkers kjønn.” 
 
Dommen presiserer hvilke krav som stilles til arbeidsgivers begrunnelse i 
tilsettingssaker. Dersom en kvinne med bedre kvalifikasjoner er blitt forbigått, kreves 
det en tilfredsstillende forklaring fra arbeidsgiveren. Begrunnelsen bør inneholde en 
sammenligning av søkernes kvalifikasjoner. På denne måten kan kvalifikasjonene settes 
opp mot kravene som følger av kunngjøringen og innholdet av stillingen. Med hensyn 
til bevisbyrden uttalte retten at den bør legges til arbeidsgiver i slike ansettelsessaker.  
 
Dommen fra 1987 viser at det allerede på dette tidspunktet ble lagt til grunn at 
arbeidsgiver har den tyngste bevisbyrden i slike saker. Saksøker la kun frem som bevis 
at hun hadde bedre utdanning og minst like god praksis. Domstolen la til grunn at dette 
var tilstrekkelig for at bevisbyrden ble overført til arbeidsgiver 
 
Jeg har kun funnet to dommer som spesielt behandler spørsmålet om bevisbyrde og 
disse er alle fra 1980-tallet. Selv om dommene for så vidt beskriver bevisbyrderegelens 
                                                 
20 Frihagen 1981, s 55-56. 
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hovedinnhold er det ikke tilstrekkelig materiale til å analysere bevisbyrderegelens 
nærmere innhold i dets enkelte punkter. Det lave antallet av rettssaker viser at 
utviklingen av prinsippet har skjedd hos Ombudet og Nemnda. Før praksis fra disse 
organene gjennomgås i kapittel 4, skal folkerettslige forpliktelser av betydning for 
likestillingsloven gjennomgås i kapittel 2.6. 
 
2.6 Folkerettslige forpliktelser 
2.6.1 EØS-avtalen og EF-rettslige kilder 
Gjennom EØS-avtalen er Norge forpliktet til å implementere og håndheve EØS-avtalens 
regler i norsk rett. Avtalen omfatter ikke bare Amsterdamtraktaten 141 og 
likestillingsdirektivene, men også uskreven rett som ulovfestede prinsipper og EF-
domstolens tolkninger av diskrimineringsforbudet.21 EØS-avtalens hoveddel skal etter 
gjennomføringslovens22 § 1 gjelde som norsk lov, selv om EØS-avtalen i 
utgangspunktet er å regne som en folkerettslig traktat. Som et alminnelig 
rettskildeprinsipp formodes norsk rett å stemme overens med Norges folkerettslige 
forpliktelser. Presumsjonsprinsippet innebærer at man ved tolkningen av norsk lov skal 
forsøke å finne løsninger som ikke er i strid med de folkerettslige forpliktelser. Ved 
motstrid mellom en EØS-regel og norsk lov eller forskrift, har EØS-regelen forrang, jf 
EØS-loven § 2. Dette innebærer at likestillingsloven ved motstrid skal gå foran andre 
lover og forskrifter, i den utstrekning loven oppfyller forpliktelsene i medhold av EØS-
avtalen. Det følger videre av EØS-avtalens artikkel 3 at: 
 
”Avtalepartene skal treffe alle generelle eller særlig tiltak som er egnet til å 
oppfylle de forpliktelser som følger av denne avtale.” 
 
                                                 
21 Sejersted 1995 s 75 – 76 og Ot. prp. Nr 77 2000-2001 s 12, første spalte. 
22 EØS loven av 27. november 1992 nr. 109. 
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2.6.2 Bevisbyrdedirektivet 
Bevisbyrdedirektivet (rådsdirektiv 97/80/EØF) er gitt av Rådet for den europeiske union 
og ble vedtatt av EU-landene i 1997. Direktivet ble vedtatt av Norge i 199923 og ble 
implementert24 i norsk rett i form av en ny § 16 i likestillingsloven. Bestemmelsen 
trådte i kraft 1. juli 2002. Direktivet søker å oppnå en effektiv gjennomføring av 
diskrimineringsforbudet. Bevisbyrden er lagt på arbeidsgiveren dersom ytre 
omstendigheter tyder på at handlingen er i strid med diskrimineringsforbudet.  
 
Artikkel 4 i direktivet sier følgende om avtalelandenes plikter vedrørende bevisbyrden:  
 
”Medlemsstatane skal i samsvar med det nasjonale rettsstellet gjere dei tiltaka 
som er naudsynte for å sikre at det ligg på den innklaga å prove at prinsippet om 
lik handsaming ikkje er vorte brote når folk som meiner at dei har lidd urett fordi 
prinsippet om lik handsaming ikkje er vorte nytta i deira tilfelle, legg fram for ein 
domstol eller den rette styresmakta opplysningar om dei faktiske tilhøva som gjev 
grunn til å tru at det direkte eller indirekte har vore skilnadshandsaming.” 
 
Bevisbyrdedirektivet lovfester et alminnelig prinsipp om delt bevisbyrde og er en 
kodifisering og presisering av EF-domstolens praksis. Direktivet omfatter saker om 
direkte og indirekte diskriminering, jf artikkel 2, i strid med Amsterdamtraktaten 
artikkel 141 (tidligere Romatraktatens artikkel 119). I tillegg omfattes direktivene 
75/117/EØF (likelønn), 76/207/EØF (likebehandling i arbeidslivet) og, dersom det 
gjelder forskjellsbehandling på grunnlag av kjønn, ved direktiv 
92/85/EØF(svangerskap) og 96/34/EF (foreldrepermisjon).25 Formålet med direktivet er 
i følge artikkel 1: 
 
”å gjere meir verksame dei tiltaka som vert gjorde av medlemsstatane for å 
gjennomføre prinsippet om lik handsaming, slik at alle som meiner at dei har lidd 
urett fordi prinsippet ikkje er vorte nytta i deira tilfelle, skal kunne gjere rettane 
sine gjeldande ved rettslig handsaming etter eventuelt å ha lagt saka fram for 
andre ansvarlege organ.” 
 
                                                 
23 Jf EØS-komiteens beslutning av 26. mars 1999 om endring av EØS-avtalens vedlegg XVIII. 
Implementeringsfristen var 1. januar 2001. 
24 Ot.prp.nr. 77. (2000-2001) s 121, nederst første spalte. 
25 Ot.prp.nr. 77. (2000-200)1 s 92, andre spalte. 
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Bevisbyrdedirektivet inneholder kun minstekrav og det overlates til de nasjonale 
rettsinstansene eller andre ansvarlige organ å vurdere de faktiske omstendigheter som 
gir grunn til å tro at det direkte eller indirekte har vært forskjellsbehandling, i samsvar 
med nasjonal lovgivning og/eller praksis.26 Direktivet får anvendelse på all sivilrettslig 
og forvaltningsmessig prosedyre i offentlig eller privat sektor som gir klagerett etter 
nasjonal lovgivning som dekker forhold som er omfattet i henhold til direktivene nevnt 
ovenfor. Når det gjelder fortolkningen av de norske bestemmelsene uttalte EF-
domstolen i Lommers saken C-476/99 at: 
 
”det fremgår af Domstolens faste praksis, at ved anvendelsen af national ret, især 
af bestemmelserne i en national lov, der særligt er vedtaget for at gennemføre et 
direktiv, er den nationale domstol forpligtet til at fortolke intern ret i lyset af 
direktivets ordlyd og formål.”27 
 
2.6.3 EF-domstolens avgjørelser, EØS-avtalen og ODA-avtalen 
Dommer EF-domstolen hadde avsagt før undertegningen28 av EØS-avtalen er bindende 
for Norge, jf EØS-avtalens artikkel 6. Hvilken vekt avgjørelser truffet etter dette 
tidspunkt kan tillegges, er blant annet avhengig av om og i hvilken grad de avviker fra 
tidligere praksis. Direktiv vedtatt etter 1992 bygger i stor grad på rettspraksis fra EF-
domstolen. På denne måten får rettspraksis fra tiden etter 1992 også betydning.29 
Likestillingsrettens dynamiske karakter taler i retning av at nyere praksis anses som 
ledd i utviklingen som ligger innebygget i det EF-rettslige diskrimineringsforbudet. 
Bestemmelsen i ODA30 artikkel 3, nummer 2, viser at nyere praksis fra EF-domstolen 
også skal tillegges vekt. Der er det slått fast at:  
 
”EFTAs overvåkningsorgan og EFTA-domstolen skal gjennom fortolkningen og 
anvendelsen av EØS-avtalen og denne avtale ta tilbørlig hensyn til de prinsipper 
som er fastlagt gjennom de relevante rettsavgjørelser som De europeiske 
fellesskaps domstol har truffet etter undertegningen av EØS-avtalen...”  
                                                 
26 Fortalens premiss 13 og 20. 
27 Premiss 24. 
28 2. mai 1992 
29 Dette gjelder bla bevisbyrdedirektivet, jf Ot.prp. nr 77 2000-2001 s 93, første spalte. 
30 Avtale mellom EFTA-statene om opprettelse av et Overvåkingsorgan og en Domstol av 2. mai 1992. 
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Dette samsvarer også med et av formålene med EØS-avtalen, som er å fremme 
ensartede regler for samarbeidsområdet. I tillegg vil det ofte være vanskelig å avgjøre 
når vi står overfor en avgjørelse som er uttrykk for en rettslig nyskapning, og når en 
avgjørelse bare er en konsekvens av prinsipper lagt til grunn i en tidligere dom. Den 
praktiske betydning av skillet om en dom er avsagt før eller etter undertegningen av 
EØS-avtalen i 1992, bør neppe overdrives.31 Dette tilsier at EF-domstolens avgjørelser 
tillegges stor vekt som rettskildefaktor.  
2.6.4 FNs kvinnekonvensjon 
FNs kvinnekonvensjon32 pålegger statene å arbeide aktivt for å fremme likestilling 
mellom kvinner og menn. For å avskaffe enhver form for diskriminering av kvinner er 
konvensjonspartene blant annet forpliktet til å innlemme prinsippet om likestilling 
mellom menn og kvinner i sine statsforfatninger eller annen lovgivning, og å sikre at 
prinsippet blir virkeliggjort gjennom lovgivning eller ved egnede midler, jf artikkel 2 
bokstav a. I artikkel 2 bokstav f pålegges partene å treffe alle egnede tiltak, også i lovs 
form, for å endre eller oppheve eksisterende lover, forskrifter, sedvaner og praksis som 
diskriminerer kvinner. Konvensjonen sier ikke noe direkte om delt bevisbyrde, men 
dette kan være et egnet tiltak for å fremme likestilling mellom kvinner og menn. Uansett 
bør kvinnekonvensjonen legges til grunn som en viktig rettskilde slik at tolkningen av 
likebehandlingsprinsippet samsvarer kvinnekonvensjonen. Av hensyn til avhandlingens 
omfang vil jeg ikke behandle kvinnekonvensjonen ytterligere i denne sammenheng.  
                                                 
31 Sejersted 1995 s 162. 
32 ”Konvensjonen om å avskaffe alle former for diskriminering av kvinner” av 18. desember 1979. 
Ratifisert av Norge 21. mai 1981. 
  
 16 
 
 
3 Diskrimineringsbegrepet 
3.1 Innledning 
Retten til ikke å ikke bli diskriminert på grunn av kjønn, likebehandlingsprinsippet, er 
en fundamental menneskerettighet33 og er et av de grunnleggende prinsippene i et 
demokratisk samfunn. Dette innebærer et forbud mot usaklig forskjellsbehandling. 
Forbudet mot diskriminering er altså den negative siden av påbudet om likebehandling. 
Hvis to personer eller persongrupper som anses som sammenlignbare, ikke behandles 
likt, skal en slik forskjellsbehandling for å kunne være lovlig, begrunnes med saklige og 
objektive årsaker og hensyn som er samfunnsmessig akseptert. Det internasjonale 
samfunn har vedtatt at en forskjells behandling som utgangspunkt ikke kan begrunnes 
med en henvisning til den ene parts kjønn, rase, hudfarge, etniske opprinnelse, seksuelle 
legning eller religion.34  
 
Forbudet mot forskjellsbehandling på grunn av kjønn må anses for å være det mest 
generelle forbudet mot forskjellsbehandling. Forbudet er det mest omfattende fordi 
kjønnsdiskriminering inngår med samme tyngde i alle andre forbudskriterier. Det 
kjønnsmessige diskrimineringsforbudet skal også overholdes innenfor disse andre 
gruppene. Forbudet mot kjønnsdiskriminering er i rettslig sammenheng det mest 
innarbeidede, både når det gjelder lovgivning og praksis. Praksis vedrørende 
kjønnsdiskriminering er i vidt omfang generelle for diskrimineringsproblematikken og 
kan derfor anvendes også innenfor andre rettsområder.35  
 
                                                 
33 Jf Verdenserklæringen, EMK art 14, SP og ØSK.  
34 Nielsen 1997 s 41, EMK art 14, SP og ØSK. 
35 Ketscher 2002 s 82-83, EMK art 14, SP og ØSK. 
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Det gjelder et generelt forbud mot kjønnsdiskriminering som er tydeliggjort i en lang 
rekke internasjonale konvensjoner.36 I denne sammenheng kan det nevnes at det ikke 
finnes noe eksplisitt forbud mot kjønnsdiskriminering i Den norske grunnlov. Forbudet 
mot kjønnsdiskriminering finnes videre i FNs Verdenserklæring om 
Menneskerettigheter fra 1948, Den Europeiske Menneskerettighetskonvensjons artikkel 
14 og EF-traktatens artikkel 13. Forbudet mot kjønnsdiskriminering finnes også i EUs 
mainstreamingsprinsipp i traktatens artikkel 3. Med mainstreaming menes at det 
kjønnsbaserte likestillingsprinsippet er gjort til et ledd i all politikk i EU.37  
 
I 1981 ratifiserte Norge FNs kvinnekonvensjon, også kalt CEDAW (Convention for 
Elimination of Discrimination Against Women). Formålet med kvinnekonvensjonen er 
å gjøre det generelle kjønnsbestemte likestillingsprinsipp som fremgår av andre 
konvensjoner effektivt. Dette fremgår av fortalen hvor det står at statene: 
 
”…er likevel urolige over at det fortsatt skjer utstrakt diskriminering av kvinner, 
til tross for alle dokumenter.”38 
 
Noen39 stiller spørsmålstegn ved selve kjønnsbegrepet i betydning kulturelt, biologisk 
og sosiologisk kjønn, men jeg avgrenser mot den diskusjonen i forbindelse med 
spørsmålet om bevisbyrde. Jeg velger derfor å avgrense besvarelsen til å omhandle 
biologisk kjønn. Kjønnsdiskriminering er altså bare en av flere former for 
diskriminering, men drøftelsen avgrenses i det følgende til kun å omhandle 
diskriminering på grunn av kjønn.  
 
I norsk rett benyttes begrepene forskjellsbehandling og diskriminering noe om 
hverandre, men det er sannsynlig at begrepene er ment å ha samme betydning.40 Det 
følger av praksis fra EF-domstolen at forskjellsbehandling består av at det på 
                                                 
36 Ketscher 2002 s 84 punkt 3.1. 
37 Ketscher 2002 s 84 punkt 3.1. 
38 FN`s kvinnekonvensjon under innledning. 
39 For eksempel Karin Widerberg (Forståelser av kjønn) og Hans Jørgen Holm (Kjønnsroller, biologi og 
samfunn). 
40 Ot.prp.nr. 77 (2000-2001) s 27. 
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sammenlignelige situasjoner benyttes forskjellige bestemmelser, eller at den samme 
bestemmelse benyttes på forskjellige situasjoner41. Elisabeth Vigerust definerer 
begrepene slik: 
 
”Med forskjellsbehandling på grunn av kjønn menes i det følgende at det ene 
kjønn behandles ufordelaktig i forhold til det annet. Forskjellsbehandlingen kan 
karakteriseres som diskriminerende hvis den mangler tilstrekkelig saklig og 
tungtveiende grunn. Slik diskriminering vil etter omstendighetene være ulovlig 
forskjellsbehandling som omfattes av forbudet mot kjønnsdiskriminering.”42 
 
Likestillingslovens generalklausul i § 3 slår fast at direkte eller indirekte 
forskjellsbehandling av kvinner og menn ikke er tillatt. Det er ikke alltid nødvendig å 
sondre mellom indirekte og direkte forskjellsbehandling på grunnlag av kjønn. Det er 
ikke bare handlinger som har ført til at noen er kommet i en dårligere stilling som kan 
rammes av loven. Handlinger som er egnet til å medføre at noen kommer i en dårligere 
stilling kan også være i strid med loven, uansett om det er mulig å påvise direkte 
skadevirkninger i et konkret tilfelle. Dette følger av Klagenemndas praksis, jf blant 
annet sak LKN-1992-10. 
 
Likebehandlingsprinsippet er nedfelt i EØS-avtalens artikkel 69 og 70. Verken 
Amsterdamtraktatens artikkel 141 (tidligere EF-traktatens artikkel 119) eller 
likelønnsdirektivet skiller mellom direkte og indirekte forskjellsbehandling. 
Formuleringen i likelønnsdirektivet synes heller å omfatte alle situasjoner av 
forskjellsbehandling, enn å skape et skille.43 EF-domstolen har skapt skillet i forhold til 
regler som får en kjønnsskjev effekt, for eksempel i Bilka saken. Skillet kommer også 
frem i likebehandlingsdirektivet artikkel 2 og i endringsdirektivet44. 
 
3.2 Direkte forskjellsbehandling – likestillingsloven § 3, 2. ledd 
Likestillingsloven § 3 definerer direkte forskjellsbehandling slik: 
                                                 
41 Wiener Gebietskrankenkasse C-309/97, premiss 15. 
42 Vigerust 1998 s 53. 
43 Forslag til avgjørelse fra Generaladvokat, C-79/99 Schnorbus, premiss 30. 
44 Direktiv 2002/207/EØF.  
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”Med direkte forskjellsbehandling menes handlinger som stiller kvinner og menn 
ulikt fordi de er av forskjellig kjønn, setter en kvinne i en dårligere stilling enn 
hun ellers ville ha vært på grunn av graviditet eller fødsel, eller setter en kvinne 
eller en mann i en dårligere stilling enn vedkommende ellers ville ha vært på 
grunn av utnyttelse av permisjonsrettigheter som er forbeholdt det ene kjønn.” 
 
Som hovedregel definerer likestillingsloven § 3 andre ledd direkte forskjellsbehandling 
(eller diskriminering) med handlinger som setter kvinner og menn ulikt fordi de er av 
forskjellig kjønn. Handlingens motiv er å behandle kjønnene ulikt. Personens kjønn 
legges til grunn for å behandle to personer eller persongrupper ulikt.45 I tilfeller som 
dette er det handlingens diskriminerende konsekvens som er avgjørende, ved at det er en 
direkte sammenheng mellom kjønn og handlingens diskriminerende effekt46. Forbudet 
mot direkte diskriminering er absolutt. Et snevert unntak fra dette kan blant annet gjøres 
ved ansettelse av skuespillere til bestemte roller.47 
 
3.3 Indirekte forskjellsbehandling – likestillingslovens § 3, 3. og 4. ledd 
Indirekte forskjellsbehandling (eller diskriminering) er definert i § 3 tredje og fjerde 
ledd og ordlyden er som følger: 
 
”Med indirekte forskjellsbehandling menes enhver tilsynelatende kjønnsnøytral 
handling som faktisk virker slik at det ene kjønn stilles dårligere enn det annet. 
 
I særlige tilfeller er indirekte forskjellsbehandling likevel tillatt dersom 
handlingen har et saklig formål uavhengig av kjønn, og det middel som er valgt er 
egnet, nødvendig og ikke uforholdsmessig inngripende i forhold til formålet.”  
 
Indirekte diskriminering er også definert i bevisbyrdedirektivets artikkel 2. I den danske 
oversettelsen er det tale om indirekte forskjellbehandling når: 
 
”…en bestemmelse, et kriterium eller en praksis, der tilsynelatende er neutral(t), 
stiller et væsentligt større antal personer af det ene køn ringere, med mindre 
                                                 
45 Vigerust 1998 s 56. 
46 Ot.prp.nr. 77 (2000-2001) s 28. 
47 Ot.prp.nr. 33 (1974-1975) s 31 første spalte. 
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denne bestemmelse, dette kriterium eller denne praksis er hensigtsmæssig(t) og 
nødvendig(t) og kan begrundes i objektive ikke-kønsrelaterede faktorer.” 
 
Bestemmelsene om indirekte diskriminering i likestillingslovens § 3 og 
bevisbyrdedirektivets artikkel 2 omfatter handlinger som tilsynelatende er 
kjønnsnøytrale, men som likevel får ulik virkning for menn og kvinner på grunn av 
forskjellene mellom kjønnene. Forskjeller mellom kjønnene kan for eksempel være 
biologisk betinget eller ha sammenheng med menns og kvinners forskjellige livsførsel 
med hensyn til familie og arbeid. Nettopp på grunn av slike forskjeller vil en lik 
behandling kunne gi ulike resultater. Det avgjørende er ikke handlingens eventuelle 
diskriminerende motiv, men hvilke kjønnsskjeve virkninger handlingen får eller kan 
få.48 Det er altså resultatet som skal vurderes for å avgjøre om det foreligger indirekte 
diskriminering. For å avgjøre om en handling stiller kvinner og menn ulikt, må det 
foretas en sammenlikning mellom den andel kvinner som kan eller ikke kan oppfylle det 
aktuelle vilkåret, kriteriet eller liknende, veid mot på den andre siden den andel menn 
som kan eller ikke kan, oppfylle vilkåret. Det avgjørende er om handlingen rammer en 
større andel av det ene kjønn enn det annet. I praksis49 legges det til grunn at det må 
være tale om mer enn en ubetydelig andel av det ene kjønn. I praksis er det ikke krav 
om at sammenligningsgruppen må være av det motsatte kjønn. Det er tilstrekkelig at det 
rammer kjønnstypisk skjevt, se punkt 3.4. nedenfor. 
 
I særlige tilfeller er indirekte forskjellsbehandling likevel tillatt dersom handlingen har 
et saklig formål uavhengig av kjønn, og det middel som er valgt er egnet, nødvendig og 
ikke uforholdsmessig inngripende i forhold til formålet.50 
 
3.4 Ikke krav om sammenligningperson 
I medhold av praksis fra EF-domstolen, jf Dekker saken C-177/88, rettpraksis jf NAD 
1987 s 436 og praksis fra Likestillingsombudet og Klagenemnda, er det ikke nødvendig 
                                                 
48 Vigerust 1998 s 56. 
49 Jf C-184/89 Nimz-dommen, premiss 12. 
50 Jf likestillingsloven § 3, 3. ledd, C-400/93 Royal Copenhagen premiss 41 og klagenemndas avgjørelse i 
LKN-2003-03.  
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med en mannlig sammenligningsperson for å kunne fastslå at det har skjedd 
forskjellsbehandlning på grunn av kjønn. Forskjellsbehandling kan finne sted selv om 
alle sammenligningspersoner er kvinner51. I slike tilfeller kan forskjellsbehandling finne 
sted på grunnlag av typiske kvinnelig egenskaper som for eksempel graviditet og fødsel. 
Spørsmålet om hvorvidt en nektelse av å ansette en kvinne er direkte eller indirekte 
forskjellsbehandling, avhenger av begrunnelsen for dette. Såfremt søkeren er gravid, er 
avgjørelsen direkte forbundet med søkerens kjønn. Derfor er den omstendighet at det 
ikke er mannlige søkere, uten betydning for vurderingen av om det foreligger direkte 
forskjellbehandling. Forskjellsbehandling på grunnlag av kjønn kan også finne sted selv 
om det ikke finnes sammenligningspersoner, et eksempel på dette kan være oppsigelse 
på grunnlag av graviditet, uten at en ny person ansettes52. Det stilles heller ikke krav om 
samtidighet, slik at det kan sammenlignes med en forgjenger i stillingen, jf LKN-1990-5 
hvor en kvinnelig telefonselger fikk lavere lønn enn sin mannlige forgjenger i 
stillingen.53  
 
Ordlyden i likestillingslovens § 4, tredje ledd er derfor misvisende når de sier at: 
 
”arbeidssøker som ikke har fått en utlyst stilling, kan kreve at arbeidsgiveren 
skriftlig opplyser hvilken utdanning, praksis og andre klart konstaterbare 
kvalifikasjoner for arbeidet den ansatte av det annet kjønn har.” 
 
Det samme gjelder § 3, 2. og 3. ledd som også henspeiler på at det ene kjønn må stilles 
dårligere enn det annet. 
 
Siden det ikke er et krav om en sammenligningsperson og heller ikke et krav om at en 
eventuell sammenligningsperson skal være av det annet kjønn, burde ordlyden i § 4, 
tredje ledd og § 3, 2. og 3. ledd vært formulert uten å vise til en sammenligningsperson 
av det annet kjønn. Et mulig unntak fra at det ikke er krav om sammenligningsperson av 
det annet kjønn kan tenkes i forhold til § 5. Det er imidlertid heller ikke i likelønnssaker 
alltid et krav om sammenligningsperson av det annet kjønn. Et eksempel på dette er 
                                                 
51 Ot.prp.nr 77 (2000-2001) s 29, nederst i andre spalte. 
52 Ot.prp.nr 77 (2000-200)1 s 30, øverst første spalte. 
53 Ot.prp.nr 77 (2000-200)1 s 29, nederst andre spalte. 
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Klagenemndas vedtak i LKN-2003-3 (Braathens ASA). I denne saken ble heltidsansatte 
kvinner sammenlignet med deltidsansatte kvinner. Kvinner kan altså sammenlignes med 
kvinner også i likelønnssaker. Det er hva som er kjønnstypisk for kvinner som er 
gjenstand for vurdering for å finne ut om § 5 er overtrådt i disse tilfellene. 
 
3.5 Krav om handling jf likestillingsloven § 3 
For å kunne vurdere om likestillingsloven er brutt må det blant annet foreligge en 
forskjellsbehandling, jf lovens ordlyd ”handling” i § 3. Både beslutninger og konkrete 
handlinger som er avgjørende for noens rettsstilling er omfattet.54 For eksempel 
avtaleinngåelser (typisk arbeidsavtaler og tariffavtaler) og vedtak (typisk forvaltningens 
enkeltvedtak og vedtak om fastsettelse av forskrifter) er omfattet. Det følger av praksis 
fra blant annet Likestillingsombudet at også Stortingets lovgivningsvirksomhet er 
omfattet av dette, jf blant annet LKN-1991-5 og steriliseringssaken LKN-2003-4. I 
tillegg kan unnlatelser omfattes av begrepet handling. Det følger av forarbeidene til 
likestillingsloven at forbudet mot forskjellsbehandling som hovedregel ikke rammer 
vanlige meningsytringer, da disse ikke anses å ha noen konkret og direkte betydning for 
noens stilling.55 Her kan det imidlertid tenkes unntak med tanke på at ytringer vil ofte 
materialisere seg i handlinger senere.  
                                                 
54 Ot.prp.nr 77 (2000-2001) s 27.  
55 Ot.prp.nr 77 (2000-2001) s 28. 
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4 Bevisbyrde i praksis 
4.1 Innledning – litt generelt om bevisbyrde 
I det følgende gjennomgås praksis fra EF-domstolen og deretter praksis fra 
Klagenemnda for likestilling. Avslutningsvis vil jeg oppsummere hovedpunktene i 
kapittelet. Jeg har valgt å gjennomgå praksis fra EF-domstolen først og deretter 
Klagenemndas praksis. Denne rekkefølgen er valgt fordi praksis fra EF-domstolen er 
Klagenemndas viktigste rettskilde i fortolkningen av likestillingslovens § 16.  
 
Målet for bevisvurdering er å finne frem til sannheten, å kartlegge hva som egentlig 
skjedde. Bevisvurdering innebærer å bedømme forholdet mellom et påstått tilfelle av 
menneskelig handling og de spor som finnes av denne handlingen i ettertid, med det 
formål å finne ut om denne handling virkelig har funnet sted.56 Utgangspunktet i norsk 
rett er at saksøker har bevisbyrden. Hvis det foreligger tvil om faktum, går dette i 
disfavør av saksøker. Dette utgangspunktet modifiseres av prinsippet om fri 
bevisbedømmelse. Dette innebærer at bevisbyrden ikke er helt presis, det foretas både 
små og store unntak fra prinsippet om at saksøker har bevisbyrden. Slike unntak kan 
gjøres indirekte eller direkte.57 I praksis medfører dette at domstolene fritt avgjør når en 
part har oppfylt sin bevisbyrde, og dermed når saksøker og saksøkte har oppfylt sin del 
av bevisbyrden. Dette utgangspunktet legges også til grunn i saker som ikke omfattes av 
§ 16 i likestillingsloven. Det følger av forarbeidene til likestillingsloven at 
departementet ikke ønsker å avskjære en utvikling av bevisbyrdeprinsipper utenfor 
området til § 16, men at det skal overlates til praksis å utvikle bevisbyrdeprinsipper 
her.58  
 
                                                 
56 Björkman 1997 s 14. 
57 Diesen 1994 s 64. 
58 Ot.prp.nr 77 (2000-2001) s 94. 
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Omvendt bevisbyrde betegner tilfeller hvor bevisbyrden påligger saksøkte allerede fra 
begynnelsen av, eksempelvis arbeidsmiljøloven § 65. Ved delt bevisbyrde må derimot 
saksøker i første omgang påvise at det har foregått ulik behandling, deretter må 
saksøkt/arbeidsgiver sannsynliggjøre at handlingen ikke hadde sammenheng med kjønn. 
Hvis de ytre omstendighetene tilsier at det har foregått forskjellsbehandling, deles 
bevisbyrden og arbeidsgiver må bevise at det ikke er lagt vekt på faktorer som er relatert 
til kjønn. Arbeidsgiver kan motbevise påstanden om ulovlig forskjellsbehandling hvis 
det kan påvises at den ulike lønnen er begrunnet i forhold som ikke er direkte eller 
indirekte diskriminerende. Dette innebærer et krav om sannsynlighetsovervekt. Dermed 
er det den som mener seg diskriminert som har tvilsrisikoen for at det kan etableres en 
presumsjon for kjønnsdiskriminering. Klarer vedkommende å etablere en presumsjon 
for at ulovlig diskriminering på grunn av kjønn har funnet sted, blir tvilsrisikoen 
overført til arbeidsgiver.  
 
Forskjellen fra ordinær bevisbyrde er at det er tilstrekkelig at saksøker sannsynliggjør at 
det har skjedd forskjellsbehandling. I dette ligger det ikke et krav til 
sannsynlighetsovervekt. Saksøktes plikt til å føre motbevis inntreffer altså på et tidligere 
tidspunkt. Bevisbyrdedirektivet og likestillingsloven § 16 inneholder regler om delt 
bevisbyrde, og det er dette begrepet som blir drøftet i det følgende. Regler om omvendt 
bevisbyrde finnes ikke i likestillingsloven og vil ikke bli behandlet videre i oppgaven.  
 
4.2 Gjennomgang av praksis fra EF-domstolen 
4.2.1 Vurderingstema etter bevisbyrdedirektivet og likestillingslovens § 16 
Grundig kjennskap til EF-domstolens praksis om bevisreglene i likebehandlingssaker er 
en forutsetning for mer presist å kjenne innholdet og grensene til bevisbyrdereglene. For 
å finne EF-domstolens praksis om bevisbyrdereglene har jeg søkt i databasen Eur-lex på 
ordene ”socialret”, ”bevis”, og ”ligebehandling”. Det ble en omfattende samling av 
rettspraksis som måtte gjennomgås, over 100 avgjørelser. Det er ikke meningen å gi en 
gjennomgang av all praksis på dette området. Derfor har jeg valgt ut 15 dommer som 
etter min mening er prinsipielle eller illustrerende for bevisbyrdereglenes innhold. 
Dommene er deretter sortert etter argumentasjonsform hvor jeg har valgt å drøfte 
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dommene under to hovedpunkter, navnelig hva som ligger i arbeidstakers bevisbyrde 
ved direkte og indirekte diskriminering og arbeidsgivers bevisbyrde ved indirekte og 
direkte diskriminering. I forbindelse med indirekte diskriminering vil jeg også ta for 
meg vilkåret i bevisbyrdedirektivets artikkel 2 om at indirekte forskjellsbehandling er 
forbudt med mindre bestemmelsen, kriteriet eller praksisen er hensiktsmessig og 
nødvendig og kan begrunnes i objektive ikke-kjønnsrelaterte faktorer. Samme 
systematikk er valgt ved gjennomgang av praksis fra Klagenemnda for likestilling. Det 
er de samme sakene som gjennomgås ved vurderingen av henholdsvis 
arbeidsgivers/arbeidstakers bevisbyrde. Det vil derfor nødvendigvis bli noe 
dobbeltbehandling av faktum. Jeg anser dette nødvendig av hensyn til en pedagogisk 
fremstilling av de ulike vurderingstema/krav til bevis for arbeidstakere og arbeidsgivere.  
 
For å klargjøre hva innholdet i denne to leddede fremgangsmåte konkret innebærer, vil 
praksis fra EF-domstolen analyseres i det følgende. 
 
4.3 Arbeidstakers bevisbyrde i EU-retten 
4.3.1 Innledning – vurderingstema etter bevisbyrdedirektivets artikkel 4, jf 
likestl § 16 (oppstilling av en presumsjon) 
Artikkel 4 i bevisbyrdedirektivet oppstiller i likhet med § 16 i likestillingsloven en 
fremgangsmåte delt i to trinn. For det første må klager oppstille en presumsjon for 
diskriminering. Bevisbyrdedirektivet bestemmer at dette skal gjøres ved å legge frem 
faktiske omstendigheter som gir grunn til å tro at det har vært tale om direkte eller 
indirekte forskjellsbehandling. Hvis klager klarer å oppstille en slik presumsjon, går 
bevisbyrden over på innklagede.  
 
I medhold av bevisbyrdedirektivet påhviler det innklagede å bevise at 
likebehandlingsprinsippet ikke er blitt brutt, mens § 16 krever at arbeidsgiver 
sannsynliggjør at forskjellsbehandlingen ikke er i strid med likestillingsloven. Selv om 
ordlyden ikke er akkurat den samme, er det etter min mening ikke grunn til å tro at § 16 
er ment å ha en annen betydning enn bevisbyrdedirektivets artikkel 4.  
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Bevisbyrdedirektivet krever i likhet med § 16 i likestillingsloven, at det må være snakk 
om direkte eller indirekte forskjellbehandling. Dette medfører at arbeidstaker må skape 
en presumsjon for at bevisbyrdedirektivets artikkel 2 som definerer likebehandling er 
overtrådt. For at arbeidstakers bevisbyrde skal være oppfylt, er det et vilkår at det må 
være tale om forskjellsbehandling som faller inn under definisjonene i 
bevisbyrdedirektivets artikkel 2. De tilsvarende bestemmelsene i likestillingsloven 
finnes i § 3 og § 16.  
 
4.3.2 Direkte diskriminering 
Det finnes mye rettspraksis fra EF-domstolen som kan bidra til å klarlegge hva som skal 
til for at klager har lagt frem tilstrekkelig bevismateriale til at en presumsjon for 
diskriminering er etablert. Jeg vil først gjennomgå hvilke krav domstolen har oppstilt i 
forbindelse med saker om direkte diskriminering. Sakene er inndelt emnevis i gruppene; 
ansettelse, likelønn og oppsigelse. Til slutt gis konklusjon i punkt 4.3.2.4. 
 
4.3.2.1 Ansettelse (Dekker-saken C-177/88 og Draempaehl C-180/95) 
I saker om ansettelser hvor en arbeidssøker ofte ikke engang har fått tilbud om jobb, kan 
det være svært vanskelig å påvise at forskjellsbehandling har funnet sted på grunn av 
kjønn. Jeg mener derfor at det følger av analysen av EF-domstolens praksis, at det skal 
svært lite til for å oppstille en presumsjon for forskjellsbehandling på grunn av kjønn i 
ansettelsessaker. Dette illustreres ved at det i Dekker saken var tilstrekkelig å vise til at 
hun ikke fikk stillingen som hun var best egnet til, da arbeidsgiver fikk informasjon om 
graviditeten hennes. I Draempaehl-saken la den arbeidssøkende kun frem opplysninger 
om at han var den best egnede søkeren. Dette var tilstrekkelig til å oppfylle 
arbeidstakers bevisbyrde og det forelå en presumsjon for forskjellsbehandling på grunn 
av kjønn. Draempaehl-saken viser etter min mening at EF-domstolen legger stor vekt på 
den vanskelige bevismessige situasjonen for søkere til en stilling. I slike situasjoner vil 
det som oftest være vanskelig eller umulig for søkerne å begrunne sin påstand med 
utfyllende bevisførsel. Arbeidsgiver har på den andre siden gode muligheter for å kunne 
begrunne sin avgjørelse. Derfor føres bevisbyrden over til arbeidsgiver på et svært tidlig 
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stadium i saken. Dette gjelder selv om det i realiteten ikke er skjedd 
forskjellsbehandling på grunn av kjønn.  
 
Dekker-saken C-177/88 dreide seg om Elisabeth Johanna Pacifica Dekker som 1. juni 
søkte på en stilling som lærer i et undervisningssenter for unge som ble drevet av VJV. 
Den 15. juni informerte hun ansettelsesutvalget om at hun var gravid i tredje måned. 
Selv om ansettelsesutvalget innstilte henne som den best egnede søker til stillingen, 
svarte VJV skriftlig 10. juli at hun ikke ville bli ansatt. Dekker mente seg derfor 
forskjellsbehandlet på grunn av kjønn og krevde erstatning for tapt arbeidsfortjeneste. 
Nederlandenes Hoge Raad brakte saken inn for EF-domstolen. EF-domstolen fant at det 
var oppstilt en presumsjon for forskjellsbehandling og dermed ble det opp til 
arbeidsgiver å forsøke å oppgi saklige grunner som kunne rettferdiggjøre beslutningen 
om å ikke ansette Dekker. Domstolen stilte derved ikke høye krav til arbeidstakers 
bevisføring i denne saken før bevisbyrden ble snudd til arbeidsgiver. 
 
EF-domstolens dom i sak C-180/95 Nils Draempaehl mot Urania 
Immobilliensservice OHG, dreide seg hovedsakelig om spørsmålet om erstatning ved 
forskjellsbehandling på grunn av kjønn i forbindelse med ansettelser. Selskapet Urania 
annonserte i ”Hamburger Abendblatt” etter en kvinnelig assistent for salgssjefen. Nils 
Draempaehl søkte på stillingen. Urania besvarte ikke Draempaehls brev og sendte heller 
ikke søknaden i retur.59 Draempaehl anla sak ved Arbeitsgericht Hamburg og mente seg 
forskjellsbehandlet på grunn av kjønn. Som begrunnelse for dette anførte han at han var 
den best kvalifiserte søkeren til stillingen.60  
 
EF-domstolen godtok Draempaehls begrunnelse og uttalte at: 
 
”Det påhviler arbejdsgiveren, som ligger inde med alle de modtagne 
ansøgninger, at bevise, at ansøgningen ikke ville have fået den ledige stilling, selv 
hvis der ikke var udøvet nogen form for forskelsbehandling.”61 
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60 Premiss 13. 
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Tidligere i dommen uttalte EF-domstolen at: 
 
”En forskellig behandling på grundlag av køn er dog lovlig, såfremt aftalen eller 
de fastsatte bestemmelser vedrører erhvervsudøvelse, hvor det er afgørende at 
udøveren er af et bestemt køn. Bevisbyrden for, at den pågældende form for 
erhverv kun kunne udøves af arbejdstagere af et bestemt køn, påhviler 
arbejdsgiveren.”62 
 
I denne saken oppfylte Draempaehl sin bevisbyrde kun ved å hevde at han var den best 
kvalifiserte søkeren til stillingen. Dermed klarte han å oppstille en presumsjon for at 
forskjellsbehandling på grunn av kjønn hadde funnet sted.  
 
4.3.2.2 Likelønn (Brunnhofer-saken C-381/99) 
Brunnhofer dommen viser at det for å oppstille en presumsjon for at det foreligger 
direkte forskjellsbehandling på grunn av kjønn i en likelønnssak som dette, må 
arbeidstaker ikke bare kunne bevise at det foreligger ulikheter med hensyn til lønn. I 
tillegg må det kunne dokumenteres at det dreier seg om samme arbeid eller arbeid av lik 
verdi. I denne sammenheng er det ikke tilstrekkelig å vise til at de aktuelle 
arbeidstakerne er plassert i samme faggruppe i den kollektive overenskomsten som 
regulerer arbeidsforholdet.  
 
Dommen viser også at i likelønnssaker hvor det foreligger direkte diskriminering, er 
hovedregelen at vanlige bevisregler anvendes. En årsak til dette kan kanskje være at 
konsekvensene er så mye strengere ved direkte diskriminering, siden hovedregelen er at 
det ikke finnes ansvarsfrihetsgrunner. Det kan imidlertid tenkes unntak der regelen om 
snudd bevisbyrde kommer til anvendelse.  
 
I sak C-381/99 Susanna Brunnhofer mot Bank der österreichen Postsparkasse AG 
var spørsmålet om to stillinger var av lik verdi, og om det derfor forelå direkte 
forskjellsbehandling. Susanna Brunnhofer var ansatt i banken fra 1. juli 1993. Hun 
mente seg utsatt for forskjellsbehandling på grunn av kjønn i strid med 
likelønnsprinsippet, fordi månedslønnen hun fikk utbetalt var lavere enn den som ble 
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utbetalt til en mannlig kollega som banken ansatte 1. august 1994.63 Brunnhofer og den 
mannlige kollegaen tilhørte samme faggruppe i den kollektive overenskomsten. Selv om 
grunnlønnen var den samme, forelå det en lønnsforskjell mellom de to arbeidstakerne 
som følge av at Susanna Brunnhofers mannlige kollega i henhold til sin arbeidskontrakt 
fikk utbetalt et personlig tillegg, som var ca 2000 ATS høyere enn hennes.64  
 
Det var ikke bestridt at Susanna Brunnhofer og hennes mannlige kollega ble plassert på 
samme lønnstrinn ved ansettelsen.65 Fordi de i samsvar med den kollektive 
overenskomsten var plassert i samme faggruppe, med lik lønn ved ansettelsen, utledet 
Brunnhofer at hun utførte samme arbeid som sin mannlige kollega, eller i det minste 
arbeid av samme verdi.66 
 
EF-domstolen la til grunn at lønnstillegget falt inn under likelønnsbegrepet i artikkel 
11967, men for å fastslå at det var tale om en forskjellsbehandling var det ikke 
tilstrekkelig å konstatere at det forelå en lønnsforskjell. I tillegg til dette måtte 
Brunnhofer også bevise at hun utførte samme arbeid eller arbeid av samme verdi som 
hennes mannlige kollega.68  
 
Når det gjaldt spørsmålet om arbeidstakerne befant seg i en sammenlignbar situasjon, 
viste Domstolen til at det i en rekke tidligere avgjørelser var blitt uttalt at dette måtte 
undersøkes ut fra en helhet av faktorer, herunder arbeidets art, utdannelseskrav og 
arbeidsforhold.69 Domstolen la videre til grunn at: 
 
”Heraf følger, at den omstendighed, at de berørte arbejdstagere er indplaceret i 
samme faggruppe ifølge den kollektive overenskomst, der regulerer deres 
ansættelsesforhold, ikke i sig selv er tilstrækkelig til, at det må fastslås, at de 
udfører samme arbejde eller arbejde av samme værdi. 
                                                 
63 Premiss 8. 
64 Premiss 9. 
65 Premiss 10. 
66 Premiss 11. 
67 Premiss 32. 
68 Premiss 39. 
69 Premiss 43. 
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En sådan indplacering udelukker således ikke, at der kan være andre 
omstændigheder, der underbygger dette resultat.”70  
 
I Generaladvokatens forslag til avgjørelse i saken ble det i denne forbindelse lagt til 
grunn at: 
 
”Selv om det er tale om en og samme indplacering, kan det arbejde, der faktisk 
udføres, variere inden for en bestemt faggruppe. Den kollektive overenskomst, der 
er omhandlet i den foreliggende sag, er en rammeoverenskomst, hvis kategorier 
og faggrupper beror på en meget vid definition. Inden for en og samme gruppe 
kan der i det enkeldte tilfælde aftales særlige arbeidsvilkår. Det er i øvrigt den 
situation, vi står over for i den foreliggende sag.”71 
 
Når det gjelder bevisbyrden uttalte Domstolen at den normalt påligger saksøker.72 Hvis 
det er nødvendig for ikke å frata arbeidstakere som tilsynelatende er utsatt for 
forskjellsbehandling, ethvert effektivt middel for å få likelønnsprinsippet gjennomført, 
kan bevisbyrden snus.73 Dette kan være tilfellet hvis en virksomhet for eksempel 
benytter et helt ugjennomskuelig lønnssystem med personlige tillegg. Hvis den 
kvinnelige lønnsmottaker på grunnlag av et forholdsvis omfattende personmateriale 
godtgjør at gjennomsnittslønnen for kvinnelige lønnsmottakere er lavere enn for 
mannlige, har arbeidsgiveren bevisbyrden for at lønnspolitikken ikke er uttrykk for 
forskjellsbehandling. En slik ordning ville føre til at kvinnelige arbeidstakere ikke 
kunne vurdere sammensetningen av lønnen sin i forhold til sammensetningen av lønnen 
for deres mannlige kollegaer i samme lønnsgruppe, men kun ville kunne føre bevis for 
en forskjell i gjennomsnittslønningene. I praksis ville de derfor ikke ha mulighet til 
effektivt å kontrollere om likelønnsprinsippet er overholdt, hvis arbeidsgiver ikke var 
pålagt bevisbyrden for å opplyse om hvordan han har anvendt kriteriene for personlig 
tillegg.74  
 
                                                 
70 Premiss 44 og 45. 
71 Premiss 18. 
72 Premiss 52. 
73 Premiss 53. 
74 Premiss 54 og 55. 
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Av Generaladvokatens forslag til avgjørelse fremgikk det at; 
 
”…der er i den foreliggende sag tale om direkte forskelsbehandling. Domstolen 
har i en tidligere afgørelse fastslået, at bevisbyrden for at der foreligger 
lønmæssig forskelsbehandling på grundlag af køn, påhviler den arbejdstager, der 
mener at være udsat for en sådan forskelsbehandling75. Det er kun i tilfælde af 
indirekte forskelsbehandling, som normalt er vanskeligere at bevise for de 
arbejdstagere, der hævder at være udsat for en sådan forskelsbehandling, at 
bevisbyrden kan vendes om76. Da den foreliggende sag omhandler direkte 
forskelsbehandling, påhviler bevisbyrden Susanna Brunnhofer. Det er således 
hende som skal bevise, at der i den konkrete sag er tale om samme arbejde eller 
arbejde af samme værdi, og at lønnen herfor er forskellig. Det forhold, at 
indplacering i samme faggruppe kan pege i retning af, at der er tale om samme 
arbejde eller arbejde af samme værdi, fratager ikke den part, der mener at være 
udsat for lønmæssig forskelsbehandling, forpligtelsen til på grundlag af nærmere 
omstændigheder og fakta at bevise, at det konkret udførte arbejde udgør samme 
arbejde eller arbejde af samme værdi.”77 
 
I forslaget til avgjørelse fra generaladvokaten ble det videre lagt til grunn at det ikke 
voldte bevismessige problemer å godtgjøre at lønnen var forskjellig.  
 
EF-domstolen fant heller ikke omstendigheter i denne saken, som angikk en ubestridt 
forskjell med hensyn til en konkret del av den samlede lønn, som arbeidsgiveren betalte 
til to enkeltstående arbeidstakere av forskjellig kjønn.78 
 
Domstolen uttalte deretter at: 
 
”I henhold til aldmindelige regler om bevisførselen påhviler det derfor 
sagsøgeren i hovedsagen for den forelæggende ret at bevise, at betingelserne for, 
at der må formodes at foreligge en lønsmæssig forskælsbehandling, der er forbudt 
i henhold til traktatens artikel 119 og direktivet, er opfyldt.  
 
Det påhviler derfor sagsøgeren i hovedsagen med alle retlige midler at bevise, at 
hun fikk udbetalt en løn, der var lavere end den, som banken udbetalte den 
mandlige kollega, der sammenlignes med, og at hun reelt udførte samme arbejde 
eller arbejde av samme værdi, der kunne sammenlignes med det, som henndes 
                                                 
75 Enderby-dommen C-127/92. 
76 Danfoss-dommen C-109/88 og Bilka-dommen C 170/84. 
77 Premiss 20. 
78 Premiss 56. 
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mandlige kollega udførte, og at hun således umiddelbart var udsat for en form for 
forskelsbehandling, som kun kunne forklares med forskellen med hensyn til køn.  
 
I modsætning til, hvad den forelæggende ret synes at antage, er arbejdsgiveren 
således ikke forpliktet til at bevise, at det arbejde, de to berørte arbejdstagere 
udførte, var forskelligt.”79 
 
Domstolen mente derfor at Brunnhofer ikke hadde klart å oppstille en presumsjon for 
forskjellsbehandling i denne saken. For at det skulle foreligge en presumsjon for 
forskjellsbehandling på grunn av kjønn i denne saken sa Domstolen at: 
 
”Såfremt sagsøgeren i hovedsagen måtte bevise, at kriteriene for, at der er tale 
om forskellig løn til en kvindelig og en mandlig arbejdstager, samt for, at der er 
tale om tilsvarende arbejde, er oppfylt i den foreliggende sag, er der tale om 
tilsynelatende forskelsbehandling, og det vil i så fald påhvile arbejdsgiveren at 
bevise, at der ikke er sket tilsidesættelse af ligelønsprincippet.”80 
 
Brunnhofer dommen skiller seg fra lignende dommer som for eksempel Royal 
Copenhagen saken og Danfoss saken, ved at det dreier seg om direkte diskriminering. I 
motsetning til lignende saker hvor det forelå indirekte diskriminering, mente EF-
domstolen at det var mulig for Brunnhofer å bevise at det forelå forskjeller i 
lønnsutbetalingen. I Brunnhofer saken forelå det en ubestridt forskjell med hensyn til en 
konkret del av den samlede lønn81, mens i for eksempel Danfoss saken førte 
lønnsordningen til at de kvinnelige lønnsmottakerne ikke var i stand til å vurdere 
sammensetningen av lønnen i forhold til sammensetningen av lønnen til de mannlige 
kollegaene i samme lønnsgruppe. I Danfoss saken kunne de kvinnelige arbeidstakerne 
kun føre bevis for en forskjell i gjennomsnittslønningene.82  
 
Etter min oppfatning er årsaken til at EF-domstolen ikke godtok Brunnhofers 
bevisførsel som tilstrekkelig til å danne en presumsjon for forskjellsbehandling, at det 
faktisk var mulig å fremskaffe ytterligere bevis. På den andre siden tolker jeg EF-
domstolens bemerkninger slik at den ikke utelukker at bestemmelsen om delt 
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80 Premiss 60. 
81 Premiss 56. 
82 Premiss 55. 
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bevisbyrde også kan komme til anvendelse i saker om direkte diskriminering. Dette 
gjelder i tilfeller hvor det er nødvendig å snu bevisbyrden for at arbeidstakere som er 
utsatt for en tilsynelatende forskjellsbehandling, ikke skal bli fratatt ethvert middel til å 
få likelønnsprinsippet gjennomført. EF-domstolen gjennomgikk faktum i Brunnhofer-
saken, men kom til at det ikke forelå omstendigheter som kunne tilsi at bevisbyrden 
måtte snus i dette tilfellet. Jeg tolker dette dit hen at Domstolen ikke utelukker at slike 
omstendigheter også kan finnes i saker vedrørende direkte diskriminering.  
 
4.3.2.3 Oppsigelse (Tele Danmark-saken C-109/00) 
Tele-Danmark saken er et eksempel på hvor lite som skal til for å oppstille en 
presumsjon for at forskjellsbehandling har funnet sted ved oppsigelse på grunn av 
graviditet. Brandt-Nielsen la frem opplysninger om at hun ble sagt opp fra sin 
midlertidige stilling etter at hun fortalte arbeidsgiver at hun var gravid. Dette var 
tilstrekkelig til å oppstille en presumsjon for at direkte forskjellsbehandling på grunn av 
kjønn hadde funnet sted. 
 
I C-109/00 Tele Danmark A/S fikk Marianne Brandt-Nielsen stilling som midlertidig 
ansatt i Tele Danmark for en seks måneders periode fra 1. juli 1995. I august informerte 
Marianne Brandt-Nielsen Tele Danmark om at hun var gravid med forventet 
fødselstidspunkt i begynnelsen av november. Den 23. august ble hun sagt opp med siste 
ansettelsesdag 30. september. Begrunnelsen var at hun ikke hadde opplyst om 
graviditeten ved ansettelsen.83 
 
Marianne Brandt-Nielsen gikk på grunn av oppsigelsen glipp av barselpermisjon med 
full lønn, som fulgte av den gjeldende kollektive overenskomsten. Hun krevde derfor 
erstatning og hevdet at hun var blitt direkte forskjellbehandlet på grunn av kjønn.  
 
EF-domstolen la til grunn at det var ført tilstrekkelig bevis for at det forelå direkte 
forskjellsbehandling. I dette tilfellet skulle det altså ikke mer til for å oppstille en 
presumsjon.  
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4.3.2.4 Konklusjon – arbeidstakers bevisbyrde ved direkte diskriminering 
Ved direkte forskjellsbehandling på grunn av kjønn er kravene til arbeidstakers 
bevisførsel i forbindelse med å etablere en presumsjon etter min oppfatning, avhengig 
av tilgangen på bevis. I ansettelsessaker stilles det ikke høye krav til bevis, siden det i 
slike saker er arbeidsgiver som sitter inne med det vesentligste av opplysninger, jf 
Draempaehl-saken C-180/95, der det var tilstrekkelig å legge frem bevis for at han var 
den best kvalifiserte søkeren. Det lave kravet til bevis gjelder spesielt i saker der 
forskjellsbehandlingen skyldes graviditet, jf Dekker-saken C-177/88.  
 
I likelønnssaker følger det av Brunnhofer-saken C-381/99 at arbeidstaker for det første 
må kunne vise til at han eller hun har ulik lønn sett i forhold til arbeidstakeren det 
sammenlignes med. I tillegg må arbeidstaker legge frem bevis for at de utfører samme 
arbeid eller arbeid av samme verdi. I denne sammenheng er det ikke tilstrekkelig å vise 
til at arbeidstakerne er plassert i samme gruppe i en kollektiv overenskomst. 
Arbeidstaker må mer konkret vise til at de aktuelle arbeidstakerne utfører samme 
arbeidsoppgaver eller arbeidsoppgaver som har lik verdi.  
 
Ved oppsigelse av arbeidstaker på grunn av graviditet, viser Tele-Danmark saken C-
109/00 at Domstolen etter min mening også her stiller svært lave krav til arbeidstakers 
bevisførsel. En årsak til dette kan være at EF-domstolen slå hardt ned mot 
forskjellsbehandling på grunn av graviditet, fordi denne typen forskjellsbehandling har 
vært veldig vanlig og kan være vanskelig å forhindre.  
4.3.3 Indirekte diskriminering 
EF-domstolen har i flere dommer kommet nærmere inn på hva som skal til for å 
oppstille en presumsjon ved indirekte forskjellsbehandling. Mange av disse dommene 
dreier seg om likelønnsspørsmål. Bruk av statistiske opplysninger er et viktig 
hjelpemiddel i forbindelse med å oppstille presumsjon for indirekte 
forskjellsbehandling, dette drøftes nærmere i kapittel 4.6. I det følgende gjennomgås to 
likelønnssaker saker fra EF-domstolen. 
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4.3.3.1 Likelønn (Royal Copenhagen-saken C-400/93 og Jäm-O 
(Jämställdhetsombudsmannen C-236/98) 
Analysen av Royal Copenhagen saken illustrerer at det for å konstatere lønnsmessig 
forskjellsbehandling innenfor et akkordlønnssystem, ikke er tilstrekkelig å vise til at 
gjennomsnittslønningene for to grupper av arbeidstakere er ulik. Slike forskjeller i 
lønnen kan nemlig skyldes at de individuelle arbeidsresultatene for arbeidstakerne i de 
to gruppene er ulike. Unntak kan tenkes hvis det ikke er mulig å konstatere hvilke 
faktorer som har hatt betydning ved fastsettelsen av satser eller grunnlag som brukes i 
beregningen av en variabel andel av lønnen. En undersøkelse av om likelønnsprinsippet 
er overholdt for to grupper akkordlønnede arbeidstakere må omfatte alle de 
arbeidstakerne som sett i forhold til en helhet av omstendigheter som for eksempel 
arbeidets art, utdannelseskrav og arbeidsforhold, kan anses for å være i en 
sammenlignbar situasjon. Sammenligningen må også omfatte et forholdsvis omfattende 
antall arbeidstakere.  
 
Jäm-O saken viser at det for å oppstille en presumsjon for at det foreligger 
forskjellsbehandling på grunn av kjønn i likelønnssaker, må klager for det første tilhøre 
en gruppe ansatte som overveiende består av det ene kjønn. Denne gruppen må utføre 
arbeid av samme verdi som en gruppe bestående av ansatte som overveiende tilhører 
motsatt kjønn. For det andre må den førstnevnte gruppen ha et lavere lønnsnivå enn den 
gruppen det sammenlignes med. Domstolen tok ikke direkte stilling til om det forelå 
arbeid av samme verdi, men overlot dette spørsmålet til de nasjonale domstolene.  
 
I Royal Copenhagen saken C-400/93, ble det benyttet et akkordlønnssystem hvor den 
individuelle inntjening bestod av en variabel andel som var avhengig av den enkeltes 
arbeidsresultat, og en fast andel som var forskjellig for de forskjellige gruppene av 
arbeidstakere. Royal Copenhagen produserer keramiske produkter. Medarbeiderne ble 
inndelt i tre grupper; dreier-, maler- og arbeidsmannsgruppen. Disse gruppene ble igjen 
delt opp i en rekke undergrupper. Gjennomsnittsakkordinntjeningen per time for 
blåmalerne, som bortsett fra en person kun besto av kvinner, var lavere enn for 
rollerdreierene, som alle var menn. Specialarbeiderforbundet mente derfor at Royal 
Copenhagen satte likelønnskravet tilside.  
 
  
 36 
 
EF-domstolen la først til grunn at likelønnsprinsippet i henhold til artikkel 119, får 
anvendelse på akkordlønnssystemer, hvor inntjeningen helt eller delvis beror på den 
enkelte arbeidstakers arbeidsresultat.84 I forhold til Specialarbeiderforbundets påstand 
uttalte Domstolen at; 
 
”...inden for rammerne av et akkordlønsystem er den blotte konstatering af, at 
gennemsnitslønnen for to grupper af arbejdstagere, beregnet på grundlag af den 
samlede gennemsnitslønnen for to grupper af arbejdstagere tilhørende hver af de 
to grupper, er forskellig, ikke tilstrækkelig til, at der kan drages den slutning, at 
der foreligger lønsmessig forskelsbehandling.”85  
 
Domstolen slo fast at innenfor rammene av et akkordlønnssystem forelå det ikke 
tilsynelatende forskjellsbehandling, kun fordi tydelige statistiske opplysninger viste at 
det var vesentlige lønnsforskjeller mellom to grupper arbeidstakere. Årsaken til dette 
var at slike forskjeller kunne skyldes at de individuelle arbeidsresultatene for de 
arbeidstakere som de to gruppene bestod av, var forskjellige.86 
 
Domstolen uttalte imidlertid videre at noe annet kunne gjelde når: 
 
”…det efter et akkordlønsystem hvor den individuelle indtjening består af en 
variablel andel, der beror på den enkelte arbejdstagers arbejdsresultat, og en fast 
andel, der er forskellig for de pågeldende gruppe arbejdstagere imidlertid ikke er 
mulig å konstatere, hvilke faktorer der har haft betydning ved fastsettelsen af de 
satser eller det grundlag, der er anvendt ved beregningen af den variable andel af 
lønnen, kan arbejdsgiveren pålegges bevisbyrden for, at de konstaterede forskelle 
ikke skyldes forskelsbehandling på grundlag af køn.”87 
 
Domstolen slo deretter fast at det er opp til den nasjonale rettsinstans på grunnlag av de 
nevnte faktorer og størrelsen av forskjellene mellom gjennomsnittslønnen for de to 
gruppene av arbeidstakere, å undersøke hvorvidt betingelsene for å snu bevisbyrden er 
oppfylt i dette tilfellet. 
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Domstolen bemerket også at ved en undersøkelse av om likelønnsprinsippet er 
overholdt for to grupper akkordlønnede arbeidstakere, skal den for å være relevant, angå 
grupper som hver omfatter alle de arbeidstakere som sett i forhold til en helhet av 
omstendigheter som for eksempel arbeidets art, utdannelseskrav og arbeidsforhold, kan 
anses for å være i en sammenlignbar situasjon.88 Sammenligningen må angå et 
forholdsvis omfattende antall arbeidstakere. Dette er for å utelukke at de konstaterte 
forskjellene er uttrykk for tilfeldige eller kortvarige omstendigheter, eller skyldes at 
arbeidstakernes individuelle arbeidsresultater er forskjellige.89 Det er opp til den 
nasjonale rettsinstans å vurdere de faktiske omstendigheter i saken på grunnlag av de 
nevnte kriterier. Domstolen presiserte at en sammenligning av tilfeldig sammensatte 
grupper ikke er relevant.90  
 
I sak C-236/98 Jämställdhetsombudsmannen mot Örebro Landsting (Jäm-O), ble 
spørsmålet om likelønn behandlet. De to jordmødrene Kristina Ellmèn og Kia 
Wetterberg mente de ble utsatt for lønnsdiskriminering fordi de fikk lavere lønn enn 
klinikkingeniørene, selv om de utførte arbeid av samme verdi. Alle jordmødrene som 
arbeidet på sykehuset var kvinner, mens omkring 90% av klinikkingeniørene som 
arbeidet der var menn. Kristina Ellmèns og Kia Wetterbergs månedlige grunnlønn 
utgjorde henholdsvis 17 400 sek og 16 600 sek, mens Lennart Perssons som var 
klinikkingeniør, utgjorde 19 650 sek.91 JämO gjorde derfor gjeldende at de to 
jordmødrenes arbeid måtte anses for å være av samme verdi som klinikkingeniørenes 
arbeide og at lønnen derfor bør være lik.92 
 
Det fremgår av forslag til avgjørelse fra Generaladvokaten at det er tre spørsmål som må 
besvares for å bevise at det foreligger forskjellsbehandling i forhold til lønn: For det 
første må klager tilhøre en gruppe av overveiende kvinnelige ansatte som utfører arbeid 
av samme verdi som en gruppe av overveiende mannlige ansatte. For det andre må den 
                                                 
88 Premiss 33. 
89 Premiss 34. 
90 Premiss 35 og 36. 
91 Premiss 17. 
92 Premiss 22. 
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førstnevnte gruppen ha et lavere lønnsnivå enn den gruppen det sammenlignes med. 
Hvis arbeidstakeren kan bevise at begge disse omstendighetene gjør seg gjeldende, er 
det umiddelbart tale om forskjellsbehandling på grunn av kjønn. For det tredje har 
arbeidsgiveren likevel mulighet til å avkrefte formodningen om forskjellsbehandling 
ved å bevise at lønnsforskjellen er berettiget ut fra objektive faktorer, som ikke har noe 
å gjøre med forskjellsbehandling på grunn av kjønn.93 Denne fremgangsmåten valgte 
også EF-domstolen å følge.  
 
Domstolen bemerket at det i en situasjon med tilsynelatende forskjellsbehandling 
påhviler arbeidsgiveren å bevise at den konstaterte lønnsforskjell skyldes objektive 
faktorer.94 
 
Det fremgikk av Generaladvokatens forslag til avgjørelse at jordmødrene hadde 
mulighet til å påvise at likelønnsprinsippet umiddelbart ble tilsidesatt.95 EF-domstolen 
tok ikke i denne saken stilling til om det forelå arbeid av samme verdi. I stedet la 
Domstolen til grunn at såfremt dette måte være tilfellet, måtte det konstateres at en 
sammenligning av jordmødrenes og klinikkingeniørenes grunnlønn viste at jordmødrene 
fikk utbetalt en lavere lønn.  
 
4.3.3.2 Konklusjon arbeidstakers bevisbyrde ved indirekte diskriminering 
Analysen viser at EF-domstolen i likelønnssaker har oppstilt tre hovedkrav til 
arbeidstagers bevisbyrde, jf Jäm-O saken C-236/98. Kravene innebærer at det må 
fremlegges bevis for at det er tale om lønnsforskjeller. Det må foreligge en gruppe 
ansatte av hovedsakelig samme kjønn som sammenlignes med en gruppe ansatte av 
hovedsakelig motsatt kjønn. I tillegg må det være samme arbeid eller arbeid av samme 
verdi. 
 
                                                 
93 Premiss 16 i Generaladvokatens forslag til avgjørelse. 
94 Premiss 53. 
95 Premiss 36. 
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Domstolens uttalelser i Royal Copenhagen-dommen viser at kravene til arbeidstakers 
bevisbyrde i likelønnssaker ved indirekte diskriminering er avhengig av tilgangen til 
bevismateriale. Er det vanskelig eller umulig å fremlegge bevis for at lønnen er ulik og 
at det er umulig å konstatere hvilke faktorer som anvendes ved fastsettelsen av lønnen, 
viser dommen at EF-domstolen er villig til å lempe beviskravet. 
 
Domstolen har ikke stilt store krav til ytterligere bevisføring fra arbeidstakersiden. Dette 
innebærer at kravet til arbeidstakers bevisføring ikke er særlig strengt og i de fleste 
tilfeller overkommelig for arbeidstaker. Årsaken til at EF-domstolen stiller såpass lave 
krav til arbeidstakers bevisføring ved indirekte diskriminering er antakelig at det kan 
være svært vanskelig å skaffe de relevante bevis. En annen mulig årsak til EF-
domstolens lave krav til arbeidstakers bevisføring ved indirekte diskriminering kan 
være at følgene for arbeidsgiver er mindre alvorlige. Siden forskjellbehandling ikke er i 
strid med likebehandlingsprinsippet hvis arbeidsgiver kan vise til at den er saklig 
begrunnet i virksomhetsrelaterte forhold, vil følgen være langt mindre alvorlig enn ved 
direkte forskjellsbehandling hvor det som hovedregel ikke finnes ansvarsfrihetsgrunner.  
4.4 Arbeidsgivers bevisbyrde i EU-retten 
4.4.1 Objektive begrunnelser for forskjellsbehandling 
I det følgende vil jeg komme nærmere inn på hva som kreves av arbeidsgivers 
bevisføring, for at han eller hun skal kunne motbevise at ulovlig forskjellsbehandling på 
grunn av kjønn har funnet sted. For å begrunne dette må objektive ikke kjønnsrelaterte 
faktorer kunne dokumenteres. I forbindelse med indirekte diskriminering er dette lagt til 
grunn i bevisbyrdedirektivet artikkel 2, nr 2. I likestillingsloven finnes den tilsvarende 
vurderingen i § 3, 4. ledd. I det følgende vil jeg gjennomgå saker hvor EF-domstolen 
har uttalt seg om arbeidsgivers bevisbyrde. 
4.4.2 Direkte diskriminering 
I forbindelse med direkte diskriminering er den klare hovedregel som tidligere nevnt i 
oppgaven, at det ikke finnes ansvarsfrihetsgrunner. Hvis arbeidsgiver har objektive og 
saklige grunner for en forskjellsbehandling, vil dette gjerne føre til at det ikke foreligger 
direkte forskjellsbehandling på grunn av kjønn. Praksis viser at arbeidstaker likevel har 
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forsøkt å gi objektive og saklige grunner for en direkte forskjellsbehandling. I noen 
tilfeller har EF-domstolen også godtatt dette. Dette gjelder for eksempel i tilfeller hvor 
arbeidstakerens kjønn er avgjørende for utøvelsen av et yrke. I det følgende vil 
objektive begrunnelser i forbindelse med direkte diskriminering ved ansettelser, 
oppsigelse og lønn gjennomgås. 
 
4.4.2.1 Ansettelse (Draempaehl-saken C-180/95, Tanja Kreil-saken C-285/98 
og Tele Danmark-saken C-109/00) 
Selv om det som hovedregel ikke finnes ansvarsfrihetsgrunner ved direkte 
forskjellsbehandling, jf C-180/95 Draempaehl, åpnet EF-domstolen i Tanja Kreil-saken 
C-285/98 for at visse yrker i unntakstilfeller kan unntas fra likebehandlingsdirektivets 
alminnelige ordning. For at en medlemsstat skal kunne unnta visse yrker fra 
likebehandlingsdirektivets virkeområde, må dette gjøres i samsvar med en 
proporsjonalitetsvurdering. EF-domstolen slo fast i dommen at det ved unntak skal 
foretas en streng vurdering fordi det er en grunnleggende rettighet som likebehandling 
som settes til side. Arbeidstakere som rammes av unntaket mister som følge av 
unntaket, muligheten til å angripe forskjellsbehandlingen. Det skal derfor vurderes 
regelmessig om unntaket fra direktivet bør opprettholdes med hensyn til utviklingen i 
samfunnet.  
 
Av saken C-180/95 Nils Draempaehl følger det at det ved direkte forskjellsbehandling 
som den klare hovedregel ikke finnes ansvarsfrihetsgrunner. Domstolen uttalte at:  
 
”Det må i den forbindelse fremhæves, således som Domstolen fastslog i dommen i 
Dekker-sagen, præmis 25, at direktivet ikke indeholder bestemmelse om 
ansvarsfrihetdsgrunde for den, der udøver forskelsbehandling, og godtgørelse for 
skade som følge heraf er ikke etter direktivet betinget af, at der foreligger culpa, 
uanset hvor let der kunne føres bevis herfor.”96 
 
I Tanja Kreil saken C-285/98 som dreide seg om begrensning av kvinners adgang til 
militære stillinger i Bundeswehr, kom EF-domstolen med uttalelser om unntaket fra 
artikkel 2 i likebehandlingsdirektivet (76/207/EØF). Medlemsstatene kan utelukke visse 
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yrker fra direktivets anvendelsesområde. Dette gjelder yrker hvor utøverens kjønn er 
avgjørende på grunn av yrkets art eller de forhold som det utøves under. Domstolen 
bemerket at bestemmelsen skal fortolkes innskrenkende, da den er et unntak fra en 
subjektiv rettighet som er hjemlet i likebehandlingsdirektivet.97 Domstolen har for 
eksempel anerkjent at utøverens kjønn kan være avgjørende i stillinger som betjent og 
overvaktmester i et fengsel, eller for visse funksjoner som politivirksomhet i en 
situasjon med alvorlige indre uroligheter, samt for tjeneste i visse særlige 
kampenheter.98 
 
Domstolen uttalte videre at: 
 
”En medlemsstat kan bestemme, at sådanne funktioner efter omstændighederne 
alene kan udføres af mænd eller kvinder, og at kun mænd, respektivt kvinder har 
adgang til den efteruddannelse, der herved er nødvendig. I så fald skal 
medlemsstatene imidlertid, som foreskrevet i direktivets artikel 9, stk. 2, 
regelmæssigt undersøge de omhandlede former for erhvervsuddøvelse for at 
vurdere, om man under hensyntagen til samfundsudviklingen fortsat bør 
opretholde undtagelsen fra direktivets almindelige ordning (jf. Johnston-dommen, 
præmis 37, og Sirdar-dommen, præmis 25).  
 
I ethvert tilfælde, hvor der gøres undtagelse fra en grundlæggende rettighet så 
som princippet om ligebehandling af mænd og kvinder, skal den nærmere 
rækkevidde af undtagelsen, således som fastslået af Domstolen i Johnston-
dommen præmis 38 og i Sirdar-dommen præmis 26, desuden fastlægges under 
hensyntagen til proporsjonalitetsprincippet, som er en af fællesskabsrettens 
almindelige grundsætninger. Efter dette princip må undtagelserne ikke gå videre 
end det er rimeligt og nødvendig for at nå det tilsigtede mål, hvorved 
ligebehandlingsprincippet i videst mulig omfang skal søges tilgodeset samtidig 
med det hensyn til den offentlige sikkerhed, som bestemmer de vilkår, hvorunder 
den pågældende beskæftigelse udføres.”99 
 
I Tele Danmark-saken C-109/00 viste Domstolen til at den allerede hadde fastslått at: 
 
”…nægtelse af ansættelse på grund af graviditet ikke kan begrundes med det 
økonomiske tab, arbejdsgiveren lider ved at ansætte en gravid kvinde under 
hendes barselorlov (dom af 8.11.1990 C-177/88, Dekker, Sml. I, s. 3941, præmis 
                                                 
97 Premiss 20. 
98 Premiss 20. 
99 Premiss 22 og 23. 
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12), og at det samme gør sig gældende med hensyn til det økonomiske tab, der 
forvoldes ved, at den kvinde, der ansættes, ikke kan beklæde den pågældende 
stilling under hele svangerskabet (dom af 3.2.2000, sag C-207/98, Mahlburg, Sml. 
I, s 549, præmis 29).”100 
 
4.4.2.2 Oppsigelse (Tele Danmark-saken C-109/00) 
I Tele Danmark-saken C-109/00 slo Domstolen fast at arbeidsgiverens økonomiske 
tap eller hensynet til virksomhetens drift ikke kan begrunne oppsigelse av en gravid 
arbeidstaker, fordi arbeidsgiveren må bære risikoen for de økonomiske og 
organisatoriske følger av medarbeidernes graviditet.101 
 
4.4.2.3 Likelønn (Brunnhofer-saken C-381/99) 
Analysen av Brunnhofer-saken C-381/99 viser at likelønnsprinsippet ikke er til hinder 
for at arbeidstakere som er lønnet etter akkord får utbetalt ulik lønn. Forhold som 
knytter seg til arbeidstakerens person og som ikke kan fastslås objektivt når 
arbeidstakeren ansettes, kan ikke begrunne en ulik lønnsfastsettelse mellom to kollegaer 
av ulikt kjønn, allerede ved arbeidsforholdets begynnelse. Ved arbeid betalt etter tid kan 
en arbeidsgiver kun utbetale forskjellig lønn på grunnlag av kvaliteten av de leverte 
prestasjoner i forbindelse med den faktiske utførelse av arbeidet som opprinnelig skulle 
utføres, såfremt han gir de berørte arbeidstakere forskjellige arbeidsoppgaver. Faglig 
utdanning kan være en objektiv begrunnelse for ved ansettelsen å lønne arbeidstakere 
som utfører samme arbeid med forskjellig lønn.  
 
I Susanna Brunnhofer mot Bank der österreichischen Postsparkasse AG C-381/99 
kom EF-domstolen med uttalelser om objektive faktorer som kan begrunne en 
lønnsmessig forskjellsbehandling. Domstolen viste i denne forbindelse til Royal 
Copenhagen-saken C-400/93. Der ble det slått fast at likelønnsprinsippet ikke var til 
hinder for at arbeidstakere som var lønnet etter akkord fikk utbetalt forskjellig lønn, 
hvis dette var en følge av de enkelte arbeidstakeres forkjellige arbeidsresultater.102 Når 
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det gjelder arbeid betalt etter tid, er begrepet ”samme arbeid” definert på grunnlag av 
objektive kriterier som ikke omfatter den vesentlige individuelle og variable faktor, som 
er den enkelte arbeidstakers arbeidsinnsats.103 I denne forbindelse uttalte domstolen at; 
 
”…forhold, der knytter sig til arbejdstagerens person, og som ikke kan fastslås 
objektivt, når arbejdstageren ansættes, men først viser sig i forbindelse med den 
konkrete udførelse af arbejdet, som for eksempel det individuelle 
præstationsniveau eller kvaliteten af det arbejde, den pågældende arbejdstager 
faktisk har udført, ikke kan påberåbes af arbejdsgiveren som begrundelse for, at 
der allerede ved arbejdsforholdets begyndelse fastsættes en løn, der er forskellig 
fra den, der udbetales til en kollega af det andet køn, som udfører samme eller 
tilsvarende arbejde.”104 
 
Når det gjelder arbeid betalt etter tid kan en arbeidsgiver kun utbetale forskjellig lønn på 
grunnlag av kvaliteten av de leverte prestasjoner i forbindelse med den faktiske 
utførelse av arbeidet som opprinnelig skulle utføres, såfremt han gir de berørte 
arbeidstakere forskjellige arbeidsoppgaver. Dette kan gjøres ved for eksempel å plassere 
medarbeideren som ikke utfører en innsats som svarer til forventningene i en annen 
stilling. Domstolen la videre til grunn at det ikke er noe i veien for at det tas hensyn til 
en arbeidstakers prestasjoner, slik at de får innvirkning på hans karriereforløp i forhold 
til en kollegas og på disse personers herav følgende lønnsmessige plassering. Dette er 
tilfellet selv om arbeidstakerne i begynnelsen av arbeidsforholdet ble ansatt for å utføre 
samme arbeid eller arbeid av samme verdi.105 
 
I generaladvokatens forslag til avgjørelse ble det i denne forbindelse lagt til grunn at: 
 
”Såfremt der for samme arbejde ydes en forskellig løn som følge af faktiske 
omstændigheder som for eksempel en bestemt arbejdstagers særlige prestationer 
– som selvfølgelig først kan konstateres efter indgåelsen af avtalen, når 
arbejdsopgaverne faktisk udføres – er der tale om forskelsbehandling. 
Forventninger til en arbejdstager kan ikke medføre forskellig løn for et arbejde, 
der endnu ikke er udført, og heller ikke for samme arbejde eller arbejde af samme 
værdi. Såfremt der på grundlag af det allerede udførte arbejde efterfølgende kan 
konstateres objektive forskelle med hensyn til det personlige prestationsniveau, 
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kan sådanne forskelle naturligvis medføre forskellige karriereforløb. I så fald er 
der imidlertid ikke længre tale om samme arbejde.”106 
 
EF-domstolen presiserte at ikke alle forhold som direkte vedrører arbeidstagerens 
person kan behandles på samme måte. Den faglige utdanning kan ikke likestilles med 
de konkrete resultatene av arbeidet. Faglig utdanning utgjør et relevant kriterium, ikke 
bare med henblikk på å avgjøre om arbeidsgiverne utfører samme arbeid, men også som 
en faktor som objektivt kan begrunne en forskjellig lønn til arbeidstakere som utfører 
tilsvarende arbeid. Årsaken til dette er at den faglige utdanning er objektivt kjent på det 
tidspunktet arbeidstakeren ansettes. Det utførte arbeid kan kun vurderes etterfølgende 
og kan derfor ikke begrunne en lønnsforskjell allerede på ansettelsestidspunktet.107 
 
Hvis arbeidsgiveren kan begrunne en forskjellig lønn med objektive grunner, må disse i 
tillegg være i overensstemmelse med proporsjonalitetsprinsippet.108  
 
4.4.2.4 Konklusjon – arbeidsgivers bevisbyrde ved direkte diskriminering 
Gjennomgangen av EF-domstolens praksis i forbindelse med arbeidsgivers bevisbyrde 
ved direkte diskriminering viser at Domstolen håndhever beviskravet strengt. Som 
hovedregel finnes det heller ikke ansvarsfrihetsgrunner, jf Draempaehl-saken C-180/95 
og Tele Danmark saken C-109/00. 
 
Selv om direkte forskjellsbehandling som hovedregel er forbudt, følger det likevel av 
Tanja Kreil-saken C-285/98 at medlemsstatene i særlige tilfeller kan utelukke visse 
yrker fra likebehandlingsdirektivets anvendelsesområde. For å gjøre unntak skal det 
gjøres en streng vurdering som må være i samsvar med proporsjonalitetsprinsippet. 
Unntaket skal tolkes innskrenkende og det skal vurderes regelmessig om unntaket bør 
opprettholdes i av hensyn til samfunnsutviklingen, jf direktivets artikkel 2. 
Arbeidstakersiden må i slike tilfeller kunne fremlegge bevis som tilsier at 
medlemsstaten bør gjøre unntak fra likebehandlingsdirektivet og dermed også 
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bevisbyrdedirektivet. Siden dette er et unntak som griper inn i menneskerettigheten å bli 
likebehandlet, følger det blant annet av Kreil-saken C-285/98 at bevisbyrden er svært 
streng. 
 
4.4.3 Indirekte diskriminering 
Det foreligger ikke indirekte diskriminering hvis arbeidsgiver kan bevise at 
bestemmelsen, kriteriet eller praksisen som stiller et vesentlig antall personer av samme 
kjønn ringere, er hensiktsmessig og nødvendig og kan begrunnes i objektive ikke-
kjønnsrelaterte grunner, jf bevisbyrdedirektivet artikkel 3 nr 1. Den tilsvarende 
bestemmelsen i likestillingsloven er § 3, 4. ledd. EF-domstolen har i en rekke dommer 
slått fast hva som godtas som objektive og saklige grunner og hva som ikke er 
tilstrekkelig som begrunnelse. I det følgende gjennomgås praksis som kan belyse dette, 
delt inn i avsnitt om likelønn, forfremmelser og fortrinnsstillinger, bestemmelser i 
kollektive avtaler som får en kjønnsskjev virkning og kravet om hensiktsmessighet og 
nødvendighet. 
 
4.4.3.1 Likeønn (Royal Copenhagen-saken C-400/93, Jäm-O saken C-236/98, 
Danfoss-saken C-109/88 og Enderby-saken C-127/92) 
Analysen av likelønnssakene viser at det stilles strenge krav til arbeidsgivers 
bevisbyrde. Når det gjelder objektive begrunnelser har Domstolen lagt til grunn at 
likelønnsprinsippet ikke er til hinder for ulikheter i lønn som utbetales etter 
akkordlønnssystem, jf Royal Copenhagen-saken C-400/93. Videre følger det av Jäm-O 
saken C-236/98 at en nedsettelse av arbeidstid kan være en objektiv faktor som kan 
begrunne en lønnsforskjell. I Danfoss-saken C-109/88 la EF-domstolen til grunn at hvis 
kriteriet fleksibilitet brukes for å honorere kvaliteten av det utførte arbeidet, er dette et 
kjønnsnøytralt kriterium. Hvis fleksibilitet benyttes for å honorere at en lønnsmottaker 
kan tilpasse seg skiftende arbeidstider og steder, må dette brukes på en slik måte at ikke 
det ene kjønn stilles automatisk dårligere for at dette skal være en objektiv faktor. Hvis 
arbeidsgiver kan begrunne honorering av fleksibilitet ved å godtgjøre at den er av 
betydning for utførelsen av de konkrete arbeidsoppgaver lønnsmottakeren har, vil det 
allikevel ikke foreligge indirekte forskjellsbehandling. Faglig utdannelse kan være en 
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objektiv begrunnelse for ulik lønn, såfremt arbeidsgiver kan godtgjøre at utdannelsen er 
av betydning for utførelsen av de konkrete arbeidsoppgavene den aktuelle arbeidstaker 
har. Ansiennitet vil også være en objektiv faktor som kan begrunne ulik lønn, forutsatt 
at ansienniteten er relevant for kvaliteten eller utførelsen av arbeidsoppgavene 
arbeidstakeren har, jf Nimz-saken C-184/89. Det er ikke tilstrekkelig som en objektiv 
begrunnelse for en lønnsforskjell å vise til at lønnen for to yrker er blitt fastsatt ved 
kollektive forhandligner, jf Enderby-saken C-127/92.  
 
Royal Copenhagen-saken C-400/93 dreide seg om lønnsforskjeller mellom ulike 
grupper arbeidstakere. Lønnen ble beregnet etter et akkordlønnssystem. Domstolen 
uttalte i denne forbindelse at likelønnsprinsippet ikke er til hinder for at arbeidstakere 
får utbetalt lønnsbeløp som er forskjellige, for så vidt dette er en følge av de enkelte 
arbeidstakeres forskjellige arbeidsresultater.109 Arbeidsgiveren kan begrunne at 
lønnsforskjellen for eksempel skyldes arbeidstakernes valg av arbeidstempo og vise til 
at det foreligger en betydelig lønnsspredning innenfor hver av de to gruppene.110 
 
I EF-domstolens dom i Jämställdhetsombudsmannen mot Örebro läns landsting 
(Jäm-O) C-236/98 ble det lagt til grunn at en arbeidstidsnedsettelse som innebar 
forskjell i den krevde arbeidstid ved arbeid i dagskift og i kontinuerlig treholdsskift, 
eller verdien av en slik nedsettelse, ikke skulle tas i betraktning ved lønnsberegningen 
som danner grunnlag for lønnssammenligningen i henhold til traktatens artikkel 119 og 
direktiv 75/117. Domstolen uttalte imidlertid i denne forbindelse at: 
 
”En sådan nedsættelse kan dog udgøre en objektiv faktor, som intet har at gøre 
med forskelsbehandling på grundlag af køn, og som kan begrunde en lønforskel. 
Det påhviler arbejdsgiveren at bevise, at dette faktisk er tilfældet.”111  
 
I Danfoss-saken C-109/88 hadde ansatte i samme lønnsgruppe lik grunnlønn, men i 
tillegg mottok de personlige tillegg. De personlige tilleggene var hovedsakelig 
begrunnet i deres fleksibilitet, faglige utdanning og ansiennitet. For at den førte 
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lønnspolitikk ikke skulle stride i mot likelønnsprinsippet, måtte arbeidsgiveren gjøre 
lønnsfastsettelsessystemet gjennomskuelig og opplyse hvordan kriteriene for personlig 
tillegg ble anvendt. Domstolen kom i denne saken med uttalelser om arbeidsgivers 
begrunnelser for personlig tillegg. I forbindelse med fleksibilitet la Domstolen til grunn 
at det må sondres avhengig av om kriteriet fleksibilitet anvendes for å honorere 
kvaliteten av den enkelte arbeidstakers utførte arbeid, eller om det anvendes for å 
honorere at en lønnsmottaker kan tilpasse seg skiftende arbeidstider og steder. Å 
honorere kvaliteten av det utførte arbeidet er et kjønnsnøytralt kriterium. Hvis kriteriet 
anvendes på en slik måte at kvinnelige lønnsmottakere systematisk stilles dårligere, kan 
dette kun bero på at arbeidsgiveren har misbrukt det. Det kan nemlig ikke antas at 
kvinnelige lønnsmottakeres arbeid generelt er dårligere. En arbeidsgiver kan derfor ikke 
rettferdiggjøre anvendelsen av et slikt fortolket kriterium, hvis det viser seg å være 
systematisk til ugunst for kvinner.112 
 
Hvis kriteriet fleksibilitet innebærer lønnsmottakeres evne til å tilpasse seg skiftende 
arbeidstider og arbeidssteder, vil det kunne være til ugunst for kvinnelige 
lønnsmottakere. På grunn av de huslige og familiemessige forpliktelser som ofte 
påhviler dem, kan det være vanskeligere å tilrettelegge arbeidstiden på en fleksibel måte 
enn det er for mannlige arbeidstakere.113 Domstolen viste i denne forbindelse til Bilka-
saken C-170/84, hvor lønnen for heltidsansatte var høyere enn for deltidsansatte. De 
deltidsansatte var også utelukket fra bedriftens pensjonsordning. Domstolen la til grunn 
at slike ordninger kunne ramme et meget større antall kvinner enn menn, på grunn av de 
vanskelighetene kvinnene har med å arbeide på full tid. Domstolen uttalte imidlertid at 
dersom virksomheten kunne godtgjøre at lønnspolitikken var basert på andre objektivt 
begrunnede faktorer enn forskjellsbehandling på grunn av kjønn, så ville det ikke 
foreligge en overtredelse av traktatens artikkel 119.114 De samme betraktninger finner 
også anvendelse på en lønnspolitikk som særlig honorerer lønnsmottakernes evne til å 
tilpasse seg skiftende arbeidstider og steder. En arbeidsgiver kan på denne måten 
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begrunne honorering av en slik fleksibilitet ved å godtgjøre at den er av betydning for 
utførelsen av de konkrete arbeidsoppgaver lønnsmottakeren har.  
 
Om det andre kriterium, faglig utdanning bemerket Domstolen at det ikke kunne avvises 
at det kan være til ugunst for kvinnelige lønnsmottakere, i den grad de har hatt færre 
muligheter til erverve samme faglige utdannelsesnivå som de mannlige arbeidstakere 
eller har utnyttet slike muligheter i mindre grad. Igjen viste Domstolen til 
bemerkningene i Bilka-saken og sa at: 
 
”Henset til bemærkningerne i ovennævnte dom af 13. maj 1986 kan en 
arbejdsgiver imidlertid begrunde honorering af en speciel faglig uddannelse, 
såfremt han godtgør at en sådan uddannelse er af betydning for udførelsen af de 
konkrete arbejdsoppgaver, den pågældende lønmodtager har.”115 
 
Med hensyn til ansiennitet la Domstolen også her til grunn at det ikke var utelukket at 
det kunne være til ugunst for kvinnelige lønnsmottakere, i den grad kvinner er kommet 
senere ut på arbeidsmarkedet enn menn eller oftere må avbryte deres karriereforløp. 
Domstolen sa allikevel at: 
 
”Da højere anciennitet imidlertid er ensbetydende med større erfaring, og denne 
normalt sætter lønmodtageren i stand til å udføre sine arbejdsopgaver bedre, kan 
en arbejdsgiver honorere anciennitet uden å skulle bevise, hvilken betydning den 
har for udførelsen af den pågældende lønmodtagers konkrete arbejdsopgaver.”116 
 
I Enderby-saken C-127/92 forelå det en lønnsforskjell mellom to yrker av samme 
verdi, hvor det ene nesten utelukkende ble utført av kvinner og det andre hovedsakelig 
av menn. Lønnsforskjellen ble begrunnet med at lønningene ble fastsatt ved separate 
kollektive overenskomstforhandlinger. En del av lønnsforskjellen ble begrunnet med at 
det var mangel på søkere til et yrke og at det var nødvendig å tiltrekke dem ved hjelp av 
høyere lønninger. Til dette bemerket Domstolen at hvis en arbeidsgiver kunne begrunne 
lønnsforskjellen bare ved å vise til at det ikke forelå forskjellsbehandling i relasjon til de 
nevnte forhandlingene, ville han lett kunne omgå likelønnsprinsippet ved å føre 
særskilte forhandlinger. Domstolen slo derfor fast at: 
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”…det ikke er tilstrekkelig som en objektiv begrundelse for en lønsforskæl mellem 
to funktioner, som har samme værdi hvoraf den ene næsten udelukkende udøves af 
kvinder og den anden hovedsagelig af mænd at henvise til, at de respektive 
lønninger for de pågældende to funktioner er blevet fastsat ved kollektive 
overenskomstforhandlinger, der ganske vist har funnet sted mellem de samme 
parter, men har været separate, og som betragtet hver for sig ikke i sig selv 
medfører forskelsbehandling.”117 
 
Om den andre begrunnelsen uttalte Domstolen at forholdene på arbeidsmarkedet som 
kan medføre at arbeidsgivere forhøyer lønnen for et bestemt arbeid for å tiltrekke 
søkere, kan være en objektivt begrunnet økonomisk faktor. Fastleggelsen av en slik 
faktors nøyaktige betydning for omstendighetene i den konkrete sak forutsetter en 
bedømmelse av de faktiske omstendigheter og hører følgelig inn under den nasjonale 
retts kompetanse.118  
 
Hvis den nasjonale rett klarer å fastlegge den delen av lønnsforskjellen som skyldes 
forholdene på arbeidsmarkedet, må retten godta at lønnsforskjellen er objektivt 
begrunnet når det gjelder denne del. Domstolen fremhevet i denne forbindelse at de 
nasjonale domstolene er underlagt proporsjonalitetsprinsippet ved anvendelsen av 
fellesskapsretten. I motsatt fall er det er det opp til den nasjonale rett å avgjøre om 
forholdene på arbeidsmarkedet har spilt en tilstrekkelig viktig rolle ved fastleggelsen av 
lønnens størrelse til at den objektivt kan begrunne en del av eller hele forskjellen.119  
 
4.4.3.2 Forfremmelser og fortrinnsstillinger (Hellen Gerster-saken C-1/95, 
Schnorbus-saken C-79/99,  
Praksis viser at spørsmålet om ansiennitet kan anvendes som en objektiv begrunnelse i 
saker ved forfremmelse avhenger av samtlige omstendigheter i det konkrete tilfelle, 
særlig forholdet mellom det utførte arbeidets karakter og den erfaring utførelsen av 
arbeidet gir etter et bestemt antall arbeidstimer. Det vil allikevel normalt vare lengre for 
deltidsansatte enn for heltidsansatte å erverve de kvalifikasjoner og kunnskaper arbeidet 
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gir, jf Hellen Gerster-saken C-1/95. I denne sammenheng er det imidlertid viktig å 
nyansere avhengig av arbeidets karakter. Ansiennitet er for eksempel ikke like viktig for 
utvikling av kompetanse i en jobb som renholder sammenlignet med for eksempel 
dataingeniør. I forbindelse med at personer som har avtjent verneplikt som får 
fortrinnsstilling til praksisplasser, er dette en objektiv begrunnelse fordi ordningen 
følger av ønsket om å kompensere for virkningene av forsinkelsen, jf Schnorbus-saken 
C-79/99.  
 
I sak C-1/95 om Hellen Gerster mot Freistaat Bayern var det tvist rundt en ordning i 
forbindelse med opparbeidelse av ansiennitet. De nasjonale bestemmelsene stilte de 
deltidsansatte dårligere enn fulltidsansatte, fordi deres ansiennitet ble ervervet 
langsommere. Dette førte til at de deltidsansatte først kunne forfremmes på et senere 
tidspunkt. Domstolen viste til Nimz-saken C-184/89 og bemerket at: 
 
”…påstanden om at der er en særlig sammenheng mellem varigheden af en 
erhvervsmæssig beskæftigelse og opnåelse af et vist niveau med hensyn til 
kundskaber og erfaring, kun er en generealisering vedrørende bestemte grupper 
af ansatte og derfor ikke giver grundlag for at udlede objektive kriterier, som intet 
har at gøre med forskelsbehandling. Ganske vist er ancienniteten ensbetydende 
med en større erfaring, som principielt sætter arbejdstageren i stand til bedre at 
udføre sine arbejdsopgaver, men om et sådant kriterium er objektivt, afhænger af 
samtlige omstændigheder i det konkrete tilfælde, særlig af forholdet mellem det 
udførte arbejdes karakter og den erfaring, udførelsen af arbejdet giver efter et 
bestemt antal arbejdstimer.”120 
 
Domstolen la imidlertid til at såfremt den nasjonale rett legger til grunn at saksøkeren 
hovedsakelig har utført de oppgavene som tilsvarer den høyere lønnsklasse hun ønsker å 
bli forfremmet til, og beregningen av ansienniteten ikke er skjedd ut fra et 
proporsjonalitetskriterium, varer det likevel normalt lengre for deltidsansatte enn for 
heltidsansatte å erverve de kvalifikasjoner og kunnskaper som arbeidet gir.121 Hvis de 
kompetente myndigheter er i stand til å godtgjøre at de valgte midler er i 
overensstemmelse med et legitimt mål i deres sosialpolitikk, er egnet til å gjennomføre 
denne sosialpolitiske målsetning og er nødvendige hertil, medfører omstendigheten at 
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lovbestemmelsen rammer langt flere kvinnelige enn mannlige arbeidstakere, ikke i seg 
selv en overtredelse av likebehandlingsdirektivet (76/207). Dette innebærer at 
ansiennitet kan være en objektiv begrunnelse.  
 
Julia Schnorbus-saken C-79/99 tok for seg spørsmålet om det innebar ulovlig 
forskjellsbehandling på grunn av kjønn at jusstudenter som hadde avtjent verneplikt fikk 
fortrinnsstilling til praksisplass i det offentlige. Det var ikke tilstrekkelig plasser til alle. 
Siden en slik praksisperiode var nødvendig for å kunne oppnå ansettelse som dommer 
eller i en høyere offentlig stilling, kunne en utsettelse av praksisplassen ha innflytelse på 
søkernes videre karriereforløp.122 
 
Det var klart at en slik ordning som ga fortrinnsstilling til personer som hadde avtjent 
militær eller sivil verneplikt, var en indirekte forskjellsbehandling til fordel for menn. 
Menn var også de eneste som var pålagt en slik forpliktelse. Domstolen la allikevel til 
grunn at: 
 
”Det fremgår imidlertid, at den anfægtede bestemmelse, der er begrundet i en 
hensyntagen til, at ansøgere, der har aftjent militær eller civil værnepligt, er 
blevet forsinket i deres studieforløb, er af objektiv karakter og udelukkende følger 
af ønsket om at kompensere for virkningerne af denne forsinkelse.”123 
 
4.4.3.3 Bestemmelser i kollektive avtaler som får en kjønnsskjev virkning 
(Jørgensen-saken C-226/98) 
Jørgensen-saken viser at budsjettmessige hensyn som hovedregel ikke kan være en 
objektiv begrunnelse for forskjellsbehandling på grunn av kjønn. Unntak kan tenkes i 
forbindelse med hensynene til en nødvendig styring av de offentlige utgifter. Slike 
ordninger må være i overensstemmelse med et berettiget sosialpolitisk formål, være 
egnet til å oppfylle dette formålet og være nødvendige hertil. Således må de være 
begrunnet i forhold som ikke har noe å gjøre med forskjellsbehandling på grunn av 
kjønn.  
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Birgitte Jørgensen-saken C-226/98 vedrørte anvendelsen av en overenskomst mellom 
FAS på spesiallægernes vegne og SFU på sygesikringens vegne, kalt 
”overenskomsten”. Formålet med overenskomsten var blant annet å begrense de 
offentlige utgiftene til behandling utført av spesialleger. I tillegg var formålet å 
muliggjøre en bedre økonomisk og geografisk planlegging av antallet leger. Ved 
overenskomsten ble det derfor innført en ”knekkmodell” som innebar en tvungen 
reduksjon av honorarene i de praksisene som hadde høyest omsetning. Det ble også 
innført en ”transformasjonsmodell” som skulle begrense deltidspraktiserende 
spesiallegers yrkesaktivitet.  
 
Denne overenskomsten medførte at noen praksiser som tidligere ble ansett for å være 
fulltidspraksiser ble omgjort til deltidspraksiser i forbindelse med salg. Dette rammet 
særlig kvinner som arbeidet i deltidspraksis da overenskomsten trådte i kraft, men som 
senere var gått over til å arbeide i fulltidspraksis.124 
 
EF-domstolen tok stilling til om hensyn til budsjettsikkerhet, besparelser og 
praksisplanlegging kunne betraktes som slike objektive og saklige hensyn, som kan 
begrunne en bestemmelse som medfører at langt flere kvinner enn menn behandles 
ugunstig. Domstolen bemerket først at: 
 
”…selv om budgetmæssige hensyn kan være afgørende for en medlemsstats 
socialpolitiske valg og påvirke arten og omfanget af de 
socialsikringsforanstaltninger, staten ønsker at træffe, udgør de imidlertid ikke i 
sig selv et mål for socialpolitikken og kan derfor ikke begrunde en 
forskælsbehandling på grundlag af køn. En anderkændelse af, at sådanne hensyn 
ville udgøre en indirekte forskælsbehandling, ville i øvrigt indebære, at 
anvendelsen og rækkevidden af en så grundleggende fællesskabsretlig 
bestemmelse som princippet om ligebehandling af mænd og kvinder i henseende 
til tid og sted kan variere alt efter medlemsstaternes finansielle situation.”125 
 
Domstolen la til at hensynene til en nødvendig styring av de offentlige utgifter til 
spesiallegehjelp og til å sikre befolkningens adgang til spesiallegehjelp er imidlertid 
lovlige og kan begrunne sosialpolitiske ordninger. På fellesskapsrettens nåværende 
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utviklingstrinn er sosialpolitikken omfattet av medlemsstatenes kompetanse, og 
medlemsstaten har en rimelig skjønnsmargin med hensyn til de sosiale 
beskyttelsesordningers art og de konkrete betingelsene for gjennomførelsen. Domstolen 
slo derfor fast at: 
 
”Såfremt sådanne foranstaltninger er i overensstemmelse med et berettiget 
socialpolitisk formål, er egnede til at opfylde dette formål og er nødvendige hertil 
og således begrundet i forhold, som intet har med forskælsbehandling på 
grundlag af køn at gøre, kan de ikke anses for en tilsidesættelse af 
ligebehandlingsprincippet.”126 
 
4.4.3.4 Kravet om hensiktsmessighet og nødvendighet ved indirekte 
diskriminering – bevisbyrdedirektivet artikkel 2, nr 2 og lkstl § 3, 4. ledd 
(Bilka-saken C-170/84, Enderby-saken C-127/92, Brunnhofer-saken C-
381/99, Jørgensen-saken C-226/98 og Lommers-saken C-476/99) 
Analysen av EF-domstolens praksis viser at forbudet mot indirekte diskriminering kan 
formuleres som at handlinger med kjønnsskjev virkning er forbudt hvis ikke handlingen 
kan begrunnes saklig. Kravene til saklighet i denne sammenhengen blir også omtalt som 
Bilka-formelen127. I dette ligger at arbeidsgiver må ha et reelt behov for å 
forskjellbehandle. Hans eller hennes begrunnelse skal være sann. Samtidig betyr det at 
det skal legges til grunn en objektiv vurdering av situasjonen der arbeidsgivers 
oppfatning ikke er avgjørende. Videre må det kjønnsspesifikke midlet (kriteriet) som er 
valgt være egnet til å nå målet (dekke behovet). Til sist må bruken av midlet være 
nødvendig for å nå målet. Kravet om hensiktsmessighet og nødvendighet ved indirekte 
diskriminering er basert på det underliggende generelle proporsjonalitetsprinsippet.128 
Dette innebærer at det skal være proporsjonalitet mellom mål og middel – det vil si at 
midlet ikke skal være uforholdsmessig inngripende i forhold til målet.129 
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I det følgende vil fem dommer hvor EF-domstolen har kommet med uttalelser om det 
såkalte ”proporsjonalitetsprinsippet” gjennomgås. 
 
Bilka-saken C-170/84 dreide seg om spørsmålet om en lønnsordning som 
forskjellsbehandlet deltidsansatte og fulltidsansatte, var i strid med 
likelønnsbestemmelsen i artikkel 119 i EØF-traktaten. EF-domstolen uttalte i denne 
forbindelse at: 
 
”Det tilkommer den nationale ret, som er enekompetent til at bedømme de faktiske 
omstændigheder, at afgøre om, og i hvilket omfang de grunde, en arbeidsgiver 
anfører som forklaring på indførelse af en lønpolitik, som finder anvendelse 
uafhængigt af arbejdstagerens køn, men som faktisk rammer flere kvinder end 
mænd, kan betragtes som objektivt begrundede økonomiske grunde. Hvis den 
nationale ret konstaterer, at de midler, Bilka har valgt, er i overensstemmelse med 
virksomhedens virkelige behov, er egnede til at opnå det mål, den forfølger, og er 
nødvendige herfor, er den omstendighed, at de omhandlede foranstaltninger 
rammer et meget større antal kvindelige end mandlige arbejdstagere, ikke 
tilstrækkelig til, at det kan konkluderes, at der foreligger en tilsidesættelse af 
artikel 119.”130 
 
Forbudet mot indirekte forskjellsbehandling betyr altså ikke at det generelt er forbudt å 
benytte deltidskriteriet når dette har kjønnsskjev effekt. Arbeidsgiveren må imidlertid 
kunne begrunne dette saklig. I tillegg skal kriteriet ha så tungtveiende fordeler at disse 
kan oppveie de likestillingsmessige ulempene ved de kjønnsrelaterte kriteriene. 
 
Det følger av Enderby-saken C-127/92 at hvis en omstendighet skal være objektiv 
begrunnet, er det en forutsetning at den har; 
 
”…forbindelse med virksomhedens behov og formål.”131 
 
I Susanna Brunnhofer-saken C-381/99 la domstolen til grunn at den begrunnelse 
arbeidsgiveren fremfører som forklaring på forskjellen;  
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”…skal være i overensstemmelse med virksomhedens virkelige behov, være egnet 
til at opnå det mål, den forfølger, og være nødvendig herfor.”132 
 
I Birgitte Jørgensen-saken C-226/98 uttalte Domstolen i forbindelse med ordningen 
som innebar en modell for endring av status for legepraksis fastsatt ved overenskomst 
at:  
 
”Såfremt sådanne foranstaltninger er i overensstemmelse med et berettiget 
socialpolitisk formål, er egnede til at opfylde dette formål og er nødvendige hertil 
og således begrundet i forhold, som intet har med forskelsbehandling på grundlag 
af køn at gøre, kan de ikke anses for en tilsidesættelse af 
ligebehandlingsprincippet.”133 
 
H. Lommers-saken C-476/99 dreide seg om barnehageplasser som i prinsippet 
utelukkende sto til rådighet for kvinnelige medarbeidere i Landbrugsministeriet, med 
mindre det var tale om et nødsfall. Dette ble gjort for å fremme like muligheter for 
menn og kvinner. H. Lommers gikk til sak fordi han mente denne ordningen innebar en 
ulovlig forskjellsbehandling på grunn av kjønn. I denne forbindelse uttalte Domstolen 
at: 
 
”…ifølge retspraksis skal fastlæggelsen af rækkevidden af enhver undtagelse til 
en individuel rettighed, så som den i direktivet omhandlede ligebehandling af 
mænd og kvinder, foretages under hensyntagen til proporsjonalitetsprincippet, 
som kræver, at undtagelserne ikke må gå videre, end det er rimeligt og nødvendigt 
for at nå det tilsigtede mål, hvorved ligebehandlingsprincippet i videst muligt 
omfang skal søges tilgodeset samtidig med de krav, som er forbundet med det 
tilsigtede mål.”134 
 
4.4.3.5 Konklusjon- arbeidsgivers bevisbyrde ved indirekte diskriminering 
Analysen av saker i forbindelse med arbeidsgivers bevisbyrde ved indirekte 
diskriminering viser at EF-domstolen stiller strenge krav til objektive og saklige 
grunner. Misbruk av en ellers objektiv begrunnelse fører til at begrunnelsen ikke lenger 
står seg. Dette følger av Danfoss-saken C-109/88 og gjaldt i dette tilfellet kriteriet 
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fleksibilitet. Proporsjonalitetsprinsippet innebærer at kravet til arbeidsgivers bevisbyrde 
er strengt og at det skal foreligge en meget god begrunnelse for at 
forskjellsbehandlingen ikke er i strid med artikkel 4 i bevisbyrdedirektivet. Sak C-1/95 
om Helen Gerster kan trekkes frem som eksempel på at bevisbyrden er streng ved 
indirekte diskriminering. Der var ansiennitet ikke uten videre en tilstrekkelig 
begrunnelse. 
 
4.5 ”Trinn for trinn” eller helhetsvurdering av bevis for å konstatere 
forskjellsbehandling i likelønnssaker ved indirekte diskriminering (Jäm-O 
saken C-236/98 og Jørgensen-saken C-226/98) 
Ved likelønnssaker har det vært spørsmål om det skal foretas en sammenlignende 
helhetsvurdering av lønn, eller om det skal foretas en sammenligning av hver enkelt del 
av lønnen. En gjennomgang av praksis viser at hovedreglen er at det skal foretas en 
”trinn for trinn vurdering”, men at det finnes unntak. Det må etter dette sies at en ”trinn 
for trinn vurdering” eller en sammenligning punkt for punkt av lønn eller annet er den 
klare hovedregel. Hvis det foreligger en mer omfattende eller kompleks problemstilling, 
som gjør det vanskelig eller umulig å foreta en sammenligning punkt for punkt, kan det 
i stedet foretas en helhetsvurdering. 
 
I Jämställdhetsombudsmannen mod Örebro läns landsting (Jäm-O) C-236/98 ble 
det uttalt at: 
 
”Domstolen har allerede fastslået, at hvis de nationale domstole var forpligtet til 
at foretage en vurdering og sammenligning af alle de forskellige former for 
ydelse, der alt efter omstændighederne udbetales til mænd og kvinder, ville 
domstolskontrollen være vanskelig at gennemnføre, og som følge heraf ville 
artikel 119`s effektive virkning blive svækket. Heraf følger, at virkelig 
gennemskuelighed, der gør det mulig at udøve en effektiv kontrol, kun kan opnås, 
hvis ligelønsprincippet gælder for hver enkelt del af den løn, mæn og kvinder 
modtager.” 
 
For å sikre en større gjennomskuelighet og oppfylle kravet om effektivitet som danner 
grunnlaget for direktiv 75/117 (likelønnsdirektivet), ble det derfor slått fast at det skulle 
foretas en sammenligning av jordmødrenes og klinikkingeniørenes grunnlønn. Dette 
innebar at det ikke skulle tas hensyn til jordmødrenes tillegg for ubekvem arbeidstid. 
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I Generaladvokatens forslag til avgjørelse i samme dom uttalte han at: 
 
”Jeg kan tilslutte mig den finske regerings synspunkt om, at det ikke er mulig at 
opstille en fast regel om, at forskellige dele af lønnen skal eller ikke skal tages i 
betragtning i forbindelse med en lønsammenligning. Mens den finske regering har 
gjort gældende, at regelen må variere alt efter de faktorer, som har medført, at 
arbejdet betragtes som værende af samme værdi, er det min opfattelse, at det 
snarere er lønstrukturen, der er afgørende for, hvordan man skal bedømme, om 
der er tale om lige løn. 
 
Den eneste måde at sikre sig ligebehandling på er generelt at bedømme hver 
enkelt del af lønnen særskilt i forbindelse med lønsammenligningen. Dette er 
desuden den eneste måde at opnå gennemskuelighed på og sikre sig en effektiv 
domstolskontrol. Som Domstolen fastslog i Danfoss-sagen og senere i Barber-
sagen vil den manglende gennemskuelighed forhindre enhver form for kontrol fra 
de nationale retters side. Det er herefter min generelle opfattelse, at 
ligelønsprincippet i overensstemmelse med Domstolens udtalelse i Barber-sagen 
finder anvendelse på hver enkelt del af den løn, der udbetales til mandlige og 
kvindelige arbejdstagere. 
 
I tilfælde, hvor lønstrukturen af historiske eller andre grunde er så kompliceret, at 
det er svært eller helt umulig at udskille de personlige dele af lønnen eller at 
vurdere grundlaget for beregningen, kan det både være urealistisk og nytteløst at 
betragte de enkelte dele af lønnen hver for sig. Dette kunde desuden føre til 
forskelsbehandling af det andet køn. I sådanne tilfælde kan en helhedsvurdering 
være den eneste korrekte – eller eneste mulige – metode i mangel af en 
omstrukturering af systemet. Det er uden tvivl sådanne omstændigheder, 
Domstolen havde i tankerne, da den i Royal Copenhagen-dommen udtalte, at 
visse lønsystemer er strukturerede på en sådan måde, at der ved bedømmelsen af, 
om artikel 119 er blevet tilsidesat, skal foretages en ”helhedsvurdering”.”135 
 
Det ble likevel presisert at dette ikke betyr at èn del av den samlede lønn kan oppveie en 
annen del.136 I denne saken var det mulig å skille jordmødrenes grunnlønn fra tillegget 
for ubekvem arbeidstid, og deretter sammenligne grunnlønnen med klinikkingeniørenes 
grunnlønn. Generaladvokaten uttalte deretter: 
 
”Efter min opfattelse er det i den foreliggende sag og i lignende sager mest 
korrekt å legge til grund, at den gruppe, som oppebærer den laveste grundløn, 
som i dette tilfælde er jordemødrene, får mindre betalt, hvilket indebærer, at det 
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andet af de ovenfor nævnte spørgsmål, nemlig spørgsmålet om den ene gruppe 
oppebærer lavere løn end den anden, skal besvares bekræftende.”137 
 
I Jørgensen-saken C-226/98 som gjaldt endring av status for legepraksis, ble en 
lignende problemstilling drøftet. Domstolen viste til Barber-saken C-262/88, der det på 
samme måte som i Jäm-O saken ble slått fast at domstolskontrollen ville bli vanskelig 
hvis domstolen var forpliktet til å foreta en vurdering og sammenligning av alle de 
forskjellige ytelser som, alt etter omstendighetene, utbetales til menn og kvinner. 
Virkelig gjennomskuelighet som gjør det mulig å oppnå en effektiv kontroll, oppnås 
derfor kun hvis prinsippet gjelder for hver enkelt del av lønnen, menn og kvinner mottar 
og ikke ut fra en samlet vurdering av ytelsene de mottar. Domstolen uttalte videre at: 
 
”Dette gælder i princippet for alle aspekter omkring ligebehandlingsprincippet og 
ikke kun dem, der vedrører lige løn.”138  
 
”På grundlag af en helhetsvurdering, der som udgangspunkt omfatter alle de 
elementer, der følger af den ordning eller de bestemmelser, som en sådan 
bestemmelse må antages å være et led i, ville der ikke kunne foretages en effektiv 
kontrol med hensyn til anvendelsen af ligebehandlingsprincippet, hvilket kunne 
medføre, at bevisbyrdereglerne i sager om indirekte forskelsbehandling på 
grundlag af køn ikke ville blive overholdt. 
Det må imidlertid præciseres, at for så vidt angår anvendelsen af disse regler må 
de forskellige elementer i bestemmelserne vedrørende en erhvervsmæssig 
virksomhed kun tages i betragtning isoleret, såfremt de er uløseligt forbundet med 
den pågældende virksomhed og i sig selv udgør særlige bestemmelser, der er 
baseret på specifikke kriterier for anvendelsen, og som rammer et betydeligt antal 
personer, der tilhører en bestemt kategori.”139 
 
Som konklusjon kan det derfor slås fast at hovedregelen er at det skal skje en ”trinn for 
trinn vurdering”. Hvis dette av ulike årsaker ikke er mulig, kan det foretas en 
helhetsvurdering. 
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4.6 Bruk av statistiske opplysninger (Danfoss-saken C-109/88, Enderby-saken 
C-127/92, Hellen Gerster-saken C-1/95, Regina-saken C-167/97, 
Jørgensen-saken C-226/98 og Schnorbus-saken C-79/99) 
I forbindelse med arbeidstakers bevisbyrde, kan det oppstå vanskeligheter med å legge 
frem opplysninger som gir grunn til å tro at forskjellsbehandling har funnet sted. Dette 
gjelder spesielt i tilfeller av indirekte forskjellsbehandling siden denne tilsynelatende er 
nøytral. Bruk av statistiske opplysninger kan være en indikasjon på at det foreligger 
forskjellsbehandling og således fungere som viktig bevismateriale. De statistiske 
opplysningene kan benyttes for eksempel for å vise at det finnes en lønnsforskjell eller 
for å vise at betydelig flere arbeidstakere av det ene kjønn rammes. EF-domstolen har i 
en rekke avgjørelser tatt hensyn til statistiske opplysninger og jeg vil i denne forbindelse 
komme nærmere inn på seks avgjørelser.  
 
Av Danfoss-saken følger det at for å oppstille en presumsjon om forskjellsbehandling 
var det tilstrekkelig å legge frem statistiske opplysninger for 187 personer fra perioden 
1982-1986. Opplysningene viste at gjennomsnittslønnen for menn var 6,85% høyere for 
menn enn for kvinner.  
 
I Helen Gerster-saken var det tilstrekkelig for å oppstille en presumsjon om at en 
nasjonal bestemmelse var i strid med likebehandlingsdirektivet (76/207) fordi den 
særlig rammet deltidsarbeidende, å vise til at 87% av de deltidsarbeidende i Helen 
Gersters tjenestegren, var kvinner.  
 
Det følger av C-167/97 Regina (Seymor-Smith og Perez) at et annet alternativ er å 
kunne vise til at det over en lang periode forelå en betydelig mindre prosentdel av 
kvinner enn menn som oppfylte betingelsen. I denne saken var det ikke tilstrekkelig for 
å oppstille en presumsjon for forskjellsbehandling å vise til at 77,4% menn og 68,9% 
kvinner oppfylte betingelsen om to års ansettelse.  
 
I Jørgensen-saken var det statistiske tallmaterialet som viste at 22 spesialleger (1,3%) 
hvorav 14 kvinner og 8 menn ble rammet av bestemmelsen var ikke tilstrekkelig til å 
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danne en presumsjon for forskjellsbehandling der kravet innebærer at bestemmelsen må 
ramme prosentvis betydelig flere kvinner enn menn.140  
 
For å oppstille en presumsjon om forskjellsbehandling i Schnorbus-saken C-79/99, var 
det tilstrekkelig å vise til at prosentandelen av kvinnelige søkere som ble ansatt var 
meget lavere enn prosentandelen av menn, selv om kvinnene utgjorde ca 60% av det 
samlede antall søkere.  
 
Enderby-saken C-127-92 viste at det kreves tydelige statistiske opplysninger som viser 
at det er en vesentlig lønnsforskjell.  
 
Danfoss-saken C-109/88 er et eksempel på hva som kan kreves av statistiske 
opplysninger for å oppstille en presumsjon om forskjellsbehandling på grunn av kjønn. 
Bedriften Danfoss ga samme grunnlønn til ansatte i samme lønnsgruppe. I henhold til 
§ 9 i landsoverenskomsten av 9. mars mellom Dansk arbejdsgiverforening og Handels- 
og kontorfunktionærernes forbund (HK), ga virksomheten også personlige tillegg til de 
ansatte, især begrunnet i deres fleksibilitet, faglige utdannelse og ansiennitet.141 
Uenigheten mellom partene skyldtes at ordningen med grunnlønn og personlige tillegg 
ble gjennomført på en slik måte at det var umulig for en kvinnelig lønnsmottaker å 
påvise årsakene til at hun og en mannlig lønnsmottaker, som utførte samme arbeid, fikk 
ulik lønn.  
 
HK la frem statistiske opplysninger for 157 personer i perioden 1982-1986, hvor det 
fremgikk at gjennomsnittslønnen for menn var 6,85% høyere enn for kvinner. Ved 
besvarelsen av dette viste EF-domstolen til en tidligere dom, C-318/86, hvor det ble 
slått fast at en ansettelsesordning som ikke var gjennomskuelig, var i strid med 
prinsippet om lik adgang til arbeid, fordi den manglet gjennomskuelighet som 
forhindret enhver form for domstolskontroll.142 Domstolen understreket videre at: 
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”…når en ordning med personlige løntilleg er helt uigennemskuelig, kan 
kvindelige lønmodtagere kun føre bevis for en forskel i gennemsnitslønningerne. 
De ville savne ethvert effektivt middel til at søge ligelønsprincippet gennemført 
ved en national retsinstans, hvis ikke den omstændighed, at de har ført et sådant 
bevis, pålagde arbejdsgiveren for, at den førte lønpolitik ikke reelt er 
kønsdiskriminerende.”143 
 
Domstolen konkluderte derfor med at såfremt en virksomhet anvender et helt 
ugjennomskuelig lønnsfastsettelsesssystem, har arbeidsgiveren bevisbyrden for at den 
førte lønnspolitikk ikke er uttrykk for en forskjellsbehandling, når en kvinnelig 
lønnsmottaker på grunnlag av et forholdsvis omfattende personmateriale, godtgjør at 
gjennomsnittslønnen for kvinnelige lønnsmottakere er lavere enn for mannlige.144 
 
De statistiske opplysningene som ble framlagt av HK var dermed tilstrekkelig for å 
danne en presumsjon for at forskjellsbehandling har funnet sted, slik at arbeidsgiver 
måtte motbevise dette. 
 
Enderby-saken C-127/92 dreide seg om talepedagogen Pamela Enderby som reiste sak 
mot Frenchay Health Authority. Enderby mente at hun var blitt utsatt for en 
lønnsmessig forskjellsbehandling på grunn av kjønn. Dette skyldtes at det på hennes 
ansvarsnivå i NHS ble personer innen for hennes fag, vesentlig lavere lønnet enn 
personer i sammenlignbare fag. Hennes ansvarsnivå ble hovedsakelig utøvd av kvinner, 
mens det på tilsvarende karrieretrinn for andre yrker var flere menn. I 1986 anla hun 
derfor sak mot sin arbeidsgiver hvor hun gjorde gjeldende at årslønnen hennes kun 
utgjorde 10 106 UKL, mens årslønnen for en ledende klinisk psykolog og en ledende 
farmasøyt i lønnklasse 3, som var yrker av samme verdi som hennes, tjente henholdsvis 
12 527 UKL og 14 106 UKL.  
 
EF-domstolen viste til tidligere saker der bevisbyrden var snudd om for ikke å frata 
arbeidstakere, som tilsynelatende var utsatt for forskjellsbehandling, ethvert effektivt 
middel til å få likelønnsprinsippet gjennomført. Faktum i denne saken var imidlertid 
ikke det samme som i tidligere saker, siden det her var snakk om lønn basert på 
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forskriftsmessig gjennomførte overenskomstforhandlinger, som for de angjeldende 
yrkene i følge det opplyste, ikke inneholdt bestemmelser som var uttrykk for 
forskjellsbehandling.145 Domstolen kom allikevel til at: 
 
”Når lønnen for talepedagoger i virkeligheten er vesentlig lavere enn lønnen for 
farmaceuter, og førstnævnte funktion næsten udelukkende udøves af kvinder og 
sidstnævnte funktion hovedsagelig af mænd, foreligger der tilsynelatende 
forskelsbehandling på grund af køn, i det mindste når de to funktioner har samme 
værdi og de statistiske oplysninger vedrørende den pågjeldende situasjon er 
pålidelige.”146 
 
Med andre ord hadde Pamela Enderby klart å oppstille en presumsjon for 
forskjellsbehandling på grunn av kjønn. Det påhvilte derfor arbeidsgiver å bevise at den 
konstaterte lønnsforskjell skyldtes objektive faktorer.147 
 
EF-domstolen konkluderte med at: 
 
”…såfremt tydelige statistiske oplysninger viser, at der er en væsentlig lønsforskel 
mellem to funktioner, der har samme værdi, hvoraf den ene næsten udelukkende 
udøves af kvinder og den anden hovedsagelig af mænd, følger det af traktatens 
artikel 119, at arbejdsgiveren skal godtgøre, at denne forskel skyldes objektive 
faktorer der intet har at gøre med forskelsbehandling på grundlag af køn.”148 
 
I sak C-1/95 Hellen Gerster mot Freistaat Bayern hadde Hellen Gerster fått avslag på 
en søknad til en stilling som skulle besettes ved forfremmelse. Begrunnelsen for 
avslaget var at stillingen skulle besettes av en annen tjenestemann, med lengre 
ansiennitet. I reglene for tjenestemenn i delstaten Bayern var det bestemt at 
ansettelsesperioder hvor arbeidstiden har vært mindre enn halvdelen av den normale 
arbeidstid, ikke skulle tas i betraktning ved beregningen av ansienniteten. 
Ansettelsesperioder hvor arbeidstiden har vært minst halvparten av den normale 
arbeidstid, talte som to tredjedeler ved beregningen av ansienniteten.  
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Hellen Gerster anførte at denne bestemmelsen virket indirekte diskriminerende og viste 
til at 87% av de deltidsansatte i tjenestegrenen, hvor hun hadde opparbeidet seg sin 
ansiennitet, var kvinner.149  
 
Om dette uttalte Domstolen at: 
 
”I et sådant tilfælde må det konstateres, at bestemmelser som de i hovedsagen 
omhandlede i realiteten fører til en forskelsbehandling af kvindelige 
arbejdstagere i forhold til mandlige arbejdstagere og i princippet må anses for at 
være i strid med direktiv 76/207. Det vil kun forholde sig anderledes, såfremt den 
forskellige behandling af de to kategorier af arbejdstagere er begrundet i forhold, 
som intet har at gøre med forskelsbehandling på grundlag af køn.”150 
 
Dette innebar at Hellen Gersters fremstilling av faktum med angivelse i prosent av 
kvinner som tilsynelatende ble forskjellsbehandlet, var nok til å danne en presumsjon 
for forskjellsbehandling og til at bevisbyrden ble vendt om til arbeidsgiver.  
 
Sak C-167/97 (Seymour-Smith og Perez) Regina mot Secretary of State for 
Employment gjaldt to kvinner som ble sagt opp. Begge anla sak ved Industrial Tribunal 
hvor de klaget over at de var urettmessig sagt opp av arbeidsgiverne og krevde 
erstatning (som etter norske forhold kan sammenlignes med en form for 
etterlønn/sluttvederlag). På grunn av en bestemmelse i loven som krevde at 
arbeidstakere måtte ha vært ansatt i minst to år før oppsigelsen for å være beskyttet mot 
uberettiget oppsigelse fra arbeidsgiver, mottok de ikke erstatning. Kvinnene gjorde 
gjeldende at toårsbetingelsen var uttrykk for indirekte forskjellsbehandling av kvinner 
og ikke kunne begrunnes objektivt. Som begrunnelse for dette viste de til statistiske 
opplysninger hvor det fremgikk at det i perioden fra 1985 til 1990 var flere kvinner enn 
menn som ble berørt av toårsregelen. Saken gikk helt til Court of Appeal som fant at 
den påberopte regel hadde medført indirekte forskjellsbehandling på tidspunktet for 
oppsigelsen, men nøyde seg med å uttale at betingelsen i om to års forutgående 
ansettelse var uforenlig med direktiv 76/207 på tidspunktet for oppsigelsen av 
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saksøkerne. Både saksøkerne og Secretary of State appellerte til House of Lords som 
besluttet å forelegge flere spørsmål for EF-domstolen.  
 
I forslaget til avgjørelse la Generaladvokaten frem en del bemerkninger med hensyn til 
bruk av statistiske opplysninger. I forslaget til avgjørelse ble det blant annet bemerket 
at: 
 
”…indirekte og direkte forskjellsbehandling på grundlag af køn har samme 
virkninger i medfør af fellesskabsretten. Selv om indirekte forskelsbehandling 
nødvendigvis også må bevises ved hjelp af indirekte bevismidler, skal retten – om 
muligt lige så klart som ved direkte forskelsbehandling – overbevises om, at der 
foreligger forskelsbehandling. I denne henseende er statistiske oplysninger, som 
ifølge sagens natur kan ændre sig, og som skal behandles med forsigtighed, ikke i 
sig selv tilstrækkeligt, men bedømmelsen skal hvile på et så objektivt grundlag 
som muligt.”151 
 
Generaladvokaten la deretter til grunn at det domstolen må undersøke er om 
deltidsansatte og fulltidsansatte i praksis behandles forskjellig, eller om den konstaterte 
forskjellsbehandlingen kun er tilsynelatende. Såfremt det foreligger 
forskjellsbehandling må domstolen på grunnlag av fordelingen av menn og kvinner i de 
to gruppene, sammenligne resultatene. Hvis prosentdelen av kvinner er ”betydelig 
høyere” enn prosentdelen av menn i gruppen av deltidsansatte, eller hvis prosentdelen 
av kvinner i gruppen av heltidsansatte er betydelig mindre enn prosentdelen av menn, 
anses bestemmelsen for å være i strid med likebehandlingsprinsippet. Generaladvokaten 
la dermed til at EF-domstolen tidligere uttrykkelig eller stilltiende hadde lagt til grunn at 
det var en ”betydelig forskjell” mellom følgende prosentandeler: 
 
”- i Rinner-Kuehn-dommen (C-171/88) var der i gruppen af deltidsansatte 89% 
kvinder og 11% mænd 
- i Kowalska-dommen (C-33/89) bestod gruppen af deltidsansatte for så vidt 
angår tjeneste og ugentlig arbejdstid af 77,3%, 97,8% og 90,2% kvinder 
-i Nimz-dommen (C-184/89) var der i samme gruppe 77,3% og 90,2% kvinder for 
så vidt angår ugentlig arbejdstid, mens der i gruppen af fuldtidsbeskæftigede var 
55% kvinder 
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- i Enderby-dommen (C-127/92) var 98% af arbejdstagerne i den mindre gunstigt 
stillede gruppe kvinder, mens der i den begunstigede gruppe enten var en mindre 
andel af kvinder, eller blot en beskeden procentdel flere kvinder end mænd 
- i Kording-dommen (C-100/95) var 92,5% af de deltidsansatte kvinder 
- i dommen Hill og Stapleton (C-243/95) var der i den gruppe arbejdstagere, som 
indgik i en jobdelingsordning, dvs. den gruppe som var udsat for lovbestemt 
forskelsbehandling, 98% til 99,2% kvinder.”152 
  
Det ble videre lagt til grunn at; 
 
”…bedømmelsen af indirekte forskelsbehandling er en kompliceret bedømmelse, 
hvor der både skal tages hensyn til objektive omstændigheder og til tal. 
Procentdelene har ikke i sig selv absolut værdi, men alene relativ betydning, idet 
de skal kombineres med alle de øvrige omstændigheder, som skal tages i 
betragtning. Procentdelene kan navnlig tages som et tegn på de øvrige 
omstændigheder, som skal tages i betragtning. Procentdelene kan navnlig tages 
som et tegn på og ikke et bevis for forskelsbehandling.”153 
 
Generaladvokaten la til grunn en fremgangsmåte for å ta stilling til om det forelå 
indirekte forskjellsbehandling i denne saken. Først må det bestemmes om de aktuelle 
reglene skaper en forskjellsbehandling mellom to grupper arbeidstagere. Deretter må det 
tas stilling til om denne forskjellen berører et vesentlig høyere antall kvinner enn menn. 
Det er kun hvis disse spørsmålene besvares bekreftende at det oppstår et spørsmål om 
den konstaterte forskjellsbehandling kan begrunnes med objektive faktorer, som ikke 
har noe å gjøre med forskjellsbehandling på grunn av kjønn.154 
 
Generaladvokaten uttalte om de statistiske opplysningene at: 
 
”Det er imidlertid min personlige opfattelse, at en forskel af denne størrelse ikke 
er tilstrækkelig betydende til at fastslå, at der foreligger forskelsbehandling på 
grundlag af køn; forskellen kan i hvert fald end ikke sammenlignes med de 
procentdele, som forelå i de sager, hvor Domstolen indtil nu har fastslået, at der 
forelå indirekte forskelsbehandling.”155 
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EF-domstolen kom også med uttalelser om hva som skal til for at statistiske 
opplysninger skal kunne danne en presumsjon for forskjellsbehandling. For å godtgjøre 
at det foreligger indirekte forskjellsbehandling, skal det først undersøkes om en ordning 
som den påberopte regel har mer skadelige virkninger for kvinner enn for menn. Den 
beste metode for sammenligning av statistiske opplysninger består av å foreta en 
sammenligning mellom andelene av de mannlige arbeidstakerne som oppfyller og ikke 
oppfyller betingelsen om to års ansettelse og på den andre siden de tilsvarende andelene 
for kvinnelige arbeidstakeres vedkommende. Domstolen la videre til grunn at det må 
avgjøres; 
 
”...om de tilgængelige statistiske oplysninger indicerer, at betingelsen efter den 
anfægtede regel om to års forudgående ansættelse opfyldes af en betydelig mindre 
procentdel af kvinder end mænd. En sådan situation vil være et bevis på 
forskælsbehandling på grundlag af køn, med mindre den anfægtede regel er 
begrundet i objektive faktorer, som intet har at gøre med forskelsbehandling på 
grundlag af køn. 
 
Det samme kan være tilfældet, hvis de statistiske oplysninger over en lang periode 
viser en mindre, men vedvarende og relativt konstant forskel i virkningen mellem 
mænd og kvinder, som opfylder betingelsen om to års ansættelse. Det tilkommer 
dog den nationale domstol at vurdere, hvilke konklusioner der skal drages af 
sådanne statistiske oplysninger.”156 
 
Etter min oppfatning viser dette at EF-domstolen tillegger statistisk materiale større vekt 
som bevis, enn det som fremgikk av Generaladvokatens forslag til avgjørelse. 
Domstolen bemerket videre at det er opp til den nasjonale domstol å vurdere om de 
statistiske opplysningene vedrørende arbeidstakernes situasjon kan tillegges gyldighet, 
og om de kan tas i betraktning, det vil si at de skal omfatte et tilstrekkelig antall 
personer, at de ikke må være uttrykk for tilfeldige eller kortvarige omstendigheter, og at 
de generelt sett viser seg å være vesentlige.157 
 
Domstolen uttalte etter dette at: 
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”Umiddelbart synes disse statistiske oplysninger ikke at vise, at en betydeligt 
mindre procentdel af kvinder end af mænd er i stand til at opfylde den betingelse, 
der er fastsat ved den anfægtede regel.”158 
 
Når det gjelder spørsmålet om når en bestemmelse innebærer forskjellsbehandling, slo 
Domstolen fast at fellesskapsrettens krav skal være overholdt på alle relevante 
tidspunkter. Hvilket tidspunkt som skal legges til grunn når en domstol skal vurdere om 
en regel er lovlig, kan avhenge av forskjellige omstendigheter, både rettslige som 
faktiske.159 Er vedtak truffet av en nasjonal myndighet som har vært inkompetent, skal 
vedtakets lovlighet i utgangspunktet vurderes på det tidspunktet hvor det ble truffet.160 
Hvis en nasjonal bestemmelse som er lovlig besluttet skal anvendes i et individuelt 
tilfelle, kan det være relevant å vurdere om bestemmelsen fortsatt er i overensstemmelse 
med fellesskapsretten på anvendelsestidspunktet.161  
 
Med hensyn til statistiske opplysninger kan det være relevant å ta hensyn til både 
opplysninger som er tilgjengelige på tidspunktet hvor bestemmelsen ble truffet, og 
senere fremkomne opplysninger om bestemmelsens virkning for menn og kvinner. Det 
er derfor opp til den nasjonale rett å treffe en avgjørelse om det tidspunkt hvor det skal 
vurderes om en regel er lovlig, på grunnlag av relevante juridiske og faktiske 
omstendigheter.162  
 
Domstolen la til grunn at det kan være relevant å ta hensyn til de statistiske 
opplysningene som er tilgjengelige på tidspunktet hvor bestemmelsen ble truffet, men 
også til senere fremkomne statistiske opplysninger.163 
 
I Jørgensen-saken C-226/98 var spørsmålet om en overenskomst mellom staten og 
tilknyttede leger angående en sykeforsikringsordning hadde en kjønnsdiskriminerende 
virkning. Legene som forvaltet sykeforsikringsordningen tiltrådte en overenskomst med 
                                                 
158 Premiss 64. 
159 Premiss 45 og 46. 
160 Premiss 47. 
161 Premiss 48. 
162 Premiss 49. 
163 Premiss 49. 
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et offentlig organ og fikk deres honorar utbetalt direkte fra dette. De privatpraktiserende 
legene ble delt i to kategorier; ”fulltidspraktiserende” som kun arbeidet i egen praksis 
og ”deltidspraktiserende” som i tillegg til sin egen praksis også utøvde en annen form 
for legevirksomhet. I 1990 ble overenskomsten endret. Endringen medførte en tvungen 
reduksjon i honorarene til legene med høy omsetning, dels en begrensning av 
deltidsarbeidende legers yrkesaktivitet.164 De praksisene som tidligere ble ansett for å 
være fulltidspraksis og som i 1989 hadde en omsetning på mellom 400 000 DKK og 
500 000 DKK eller mellom 500 000 DKK og 600 000 DKK, alt etter hvilken 
spesialisering det er tale om, kunne fortsette som fulltidspraksis, og var ikke omfattet av 
inntektsgrensen. Hvis praksisen skulle selges, ble den derimot omgjort til deltidspraksis 
med inntektsgrense på 400 000 DKK.  
 
Denne bestemmelsen rammet Birgitte Jørgensen. Hun hevdet at årsaken til at hennes 
inntekt ennå ikke oversteg 500 000 DKK, skyldtes at hun hadde brukt mye tid på sine 
familiemessige forpliktelser, da hennes barn var små. Hvis hun skulle selge sin praksis 
ville hun derfor lide et økonomisk tap. Birgitte Jørgensen hevdet at ordningen som 
rammet en særlig kategori av spesialleger, fordi den kun omhandlet fulltidspraksis, førte 
til en forskjellsbehandling på grunn av kjønn.  
 
Domstolen viste til Enderby-saken (C-127/92) der det ble slått fast at det kun var tale 
om tilsynelatende indirekte forskjellsbehandling hvis opplysningene som kjennetegnet 
den aktuelle situasjonen var pålitelige. Det vil si at de omfattet et tilstrekkelig antall 
personer, ikke var uttrykk for tilfeldige eller kortvarige omstendigheter og generelt sett 
viste seg å være vesentlige.165 
 
Det fremgikk av faktum at den påberopte bestemmelsen kun hadde berørt 22 
spesialleger (1,3%), hvorav 14 kvinner og 8 menn, av i alt 1 680 spesialleger, herav 302 
kvinner. Domstolen uttalte om dette at det måtte anses for tvilsomt om slike tall var 
signifikante.166  
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166 Premiss 34. 
  
 69 
 
 
Schnorbus-saken C-79/99 dreide seg om en kvinnelig jusstudent, Julia Schnorbus, som 
søkte på praksisplass, som en del av jussutdannelsen. Hun fikk ikke praksisplass ved 
første gangs søknad. Ved utvelgelsen av hvem som skulle få praksisplass, ble de som 
hadde utført militær førstegangstjeneste eller siviltjeneste prioritert. Julia Schnorbus 
mente at utvelgelsen var diskriminerende overfor kvinner, ettersom førstegangstjenesten 
kun var obligatorisk for menn. Statistiske opplysninger viste at prosentdelen av 
kvinnelige søkere som fra mars 1998 var blitt ansatt på grunnlag av reglene om særlig 
urimelighet, var mye lavere enn prosentdelen av mannlige søkere, selv om kvinnene 
utgjorde ca 60% av det totale antall søkere. Domstolen la til grunn at tallene viste at det 
var tale om indirekte forskjellsbehandling.167 
 
4.6.1 Konklusjon – bruk av statistiske opplysninger 
For å forsøke å konkludere og si noe konkret vedrørende bruk av statistiske 
opplysninger må det uten tvil kunne legges til grunn at det må være tale om mer enn 
50% av det ene kjønn som stilles dårligere enn det annet. Antakelig vil det gjerne være 
naturlig å kreve en overvekt av det ene kjønn på minst 75%, men dette er kun et 
inntrykk jeg sitter igjen med etter å ha gjennomgått dommene. Det er uansett opp til de 
nasjonale domstolene å avgjøre hvor stor overvekt av det ene kjønn som kreves i den 
enkelte sak. Hovedregelen er at prosentandelen må være ”betydelig høyere”. For å 
konstatere at det foreligger en lønnsforskjell kreves det ”tydelige” statistiske 
opplysninger. 
 
4.7 Praksis fra Klagenemnda for likestilling 
På grunn av manglende rettspraksis på likestillingsrettens område, er en analyse av 
vedtakene fra Klagenemnda for likestilling nødvendig for å kartlegge det nærmere 
innholdet av bevisbyrderegelen. Som et ledd i å oppfylle likestillingslovens formål har 
Klagenemnda siden tidlig på 1980-tallet utviklet en praksis for at bevisbyrden er delt 
mellom klager og innklagede.  
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De fleste vedtakene fra Klagenemnda er fattet før lovendringen i likestillingsloven i 
2002. Siden det ved lovendringen ikke var ment å skape omfattende endringer, er 
praksis fra før lovendringen fremdeles aktuelt og vil bli lagt til grunn i oppgaven. 
 
Jeg har gjennomgått rundt 40 avgjørelser fra Klagenemnda for likestilling som 
omhandler delt bevisbyrde. Dommene har jeg funnet ved hjelp av søkebasen ”Lovdata” 
ved å søke på ordene ”bevisbyrde”, ”indirekte- og direkte forskjellsbehandling”. Det er 
verken hensiktsmessig eller rom for å gjennomgå alle avgjørelsene. Jeg har derfor 
foretatt et utvalg av saker som jeg mener er vesentlige for forståelsen av 
bevisbyrderegelens innhold. I det følgende vil 18 vedtak gjennomgås, inndelt i 
arbeidstakers og arbeidsgivers bevisbyrde.  
 
4.8 Arbeidstakers bevisbyrde i norsk rett 
4.8.1 Innledning – vurderingstema etter likestl § 16 og bevisbyrdedirektivet 
artikkel 4 (oppstilling av en presumsjon) 
For at likestillingslovens § 16 jf bevisbyrdedirektivet artikkel 4 om delt bevisbyrde skal 
komme til anvendelse, kreves det at det foreligger opplysninger som gir grunn til å tro 
at det har skjedd direkte eller indirekte forskjellsbehandling ved ansettelser eller 
arbeidsforhold. Bevisbyrden innebærer med andre ord at det må oppstilles en 
presumsjon for at forskjellsbehandling på grunn av kjønn har funnet sted. Det er dette 
som utgjør innholdet av arbeidstakers bevisbyrde. I følge forarbeidene168 innebærer 
dette at: 
 
”…den som opplever seg forskjellsbehandlet må påvise indikasjoner for at det har 
forekommet ulik behandling i strid med loven. I praksis er det ikke blitt krevd mye 
for at klager anses for å ha oppfylt sin bevisbyrde.”  
 
                                                 
168 Ot.prp.nr 77 (2000-2001) s 91 pkt 12.2.5. 
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I det følgende gjennomgås elleve vedtak fra Klagenemnda delt inn i saker vedrørende 
direkte og indirekte diskriminering, for å se hvilke krav Klagenemnda stiller til 
arbeidstakers bevisbyrde. 
 
4.8.2 Direkte diskriminering 
Likestillingslovens § 16 stiller krav om at det må foreligge direkte eller indirekte 
diskriminering, jf likestilingslovens § 3, 2. ledd. I det følgende gjennomgås ni vedtak fra 
Klagenemndas praksis hvor det har vært spørsmål om direkte diskriminering i 
forbindelse med forbigåelser ved ansettelser og i likelønnssaker.  
 
4.8.2.1 Forbigåelse ved ansettelser (LKN-1981-2 Raufoss ungdomsskole, LKN-
1990-10 Nordland psykiatriske sykehus, LKN-2000-10 Bergen 
kommune og LKN-2001-7 Lensmannsbetjent, LKN-2002-3 Jusshjelpa) 
Analysen av fem saker som dreier seg om forbigåelse ved ansettelser viser at 
Klagenemnda ikke har stilt veldig strenge krav til arbeidstakers bevisføring. Det kan for 
eksempel være tilstrekkelig at arbeidstaker viser til forskjellen i ansiennitet for å 
begrunne at en er bedre kvalifisert for at regelen om delt bevisbyrde skal komme til 
anvendelse. Dette gjelder særlig hvis arbeidsgiver ikke har påvist konkret hvilke forhold 
som er blitt tillagt vekt ved avgjørelsen av de aktuelle tilsettingssakene, jf LKN-1981-2 
(Raufoss ungdomsskole) og LKN-1990-10 (Nordland psykiatriske sykehus). 
Arbeidstakers bevisbyrde er ikke streng i slike saker fordi det ofte kan være meget 
vanskelig å håndheve likestillingsloven i praksis. Beviskravet er ikke strengt for at 
klager skal ha en reell mulighet for å kunne påvise forskjellsbehandling. Arbeidstaker 
må likevel kunne begrunne sin påstand og det skal være grunn til å tro at 
forskjellsbehandling har funnet sted.  
 
Det er ikke alltid tilstrekkelig å vise til at man formelt har en høyere utdanning for å 
oppstille en presumsjon for forskjellsbehandling. Utdanningen må også være relevant 
for stillingen man søker på. Har noen søkere relevant praksis, kan dette veie opp for 
andre søkeres høyere utdanning, jf LKN-2000-10 (Bergen kommune). 
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Av praksis følger det også at når ulik behandling av kvinnelige og mannlige søkere kan 
påvises, har arbeidsgiver bevisbyrden for at forskjellbehandlingen ikke skyldes kjønn. 
Eksempel på slik forskjellsbehandling finnes i LKN-2001-7 (Lensmannsbetjent). Der 
ble en kvinnelig lensmannsbetjent utsatt for ulik behandling ved ansettelse av 
lensmannsbetjenter ved et lensmannskontor.  
 
Når det gjelder kriteriet personlig egnethet, viser praksis at det ikke er tilstrekkelig å 
hevde at en ansettelse er skjedd i strid med likestillingsloven og internasjonale 
menneskerettigheter for å oppstille en presumsjon for forskjellsbehandling på grunn av 
kjønn, når årsaken til at vedkommende ikke ble ansatt er at han ikke ble funnet egnet, jf 
LKN-2002-3 (Jusshjepla). Hvis arbeidsgiver foretrekker en søker med dårligere 
formelle kvalifikasjoner enn en søker av motsatt kjønn, følger det av LKN-1990-10 
(Nordland psykiatriske sykehus) at arbeidsgiver har bevisbyrden eller tvilsrisikoen ved 
begrunnelsen av hvorfor den mannlige søkeren ble foretrukket fremfor den kvinnelige. 
Dette innebærer at arbeidsgiver må kunne gi en god begrunnelse for hvorfor den formelt 
kvalifiserte søkeren ikke ble ansatt.  
 
I LKN-1981-2 var spørsmålet om tilsettingen av den mannlige læreren A først som 
vikar for undervisningsinspektøren og senere som fast undervisningsinspektør 2 ved 
Raufoss ungdomsskole var i strid med likestillingslovens § 4, annet ledd, jf § 3.  
B som var en av søkerne, brakte begge disse ansettelsene inn for likestillingsombudet, 
idet hun mente at de stred mot likestillingslovens § 4, annet ledd. Likestillingsombudet 
fant at B måtte anses som best kvalifisert til stillingen som undervisningsinspektør 2 og 
at ansettelsene stred mot likestillingslovens § 4, annet ledd. Ombudets avgjørelse ble 
deretter klaget inn for Klagenemnda. 
 
B hevdet at hun var bedre kvalifisert til de aktuelle stillingene enn A og hevdet at A ble 
valgt fordi han var mann. Hun hevdet videre at vanlig praksis med å legge vekt på 
utdanning og praksis ble fraveket ved innstillingen. Hun påpekte også at en 
rådgiverstilling ikke er av administrativ karakter og at man ikke kunne godskrive A for 
administrativ praksis på grunn av ett års vikariat som rådgiver. Hun hevdet også at 
denne praksisen ikke kunne veie tyngre enn hennes praksis av administrativ karakter 
som sekretær for Vestre Toten lokallag av Norsk Lektorlag, tillitsvalgt for Lektorlagets 
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avdeling ved Raufoss ungdomsskole og leder for Vestre Toten friundervisning. Hvis 
vikarstillingen som rådgiver ble brukt som argument for å ansette A, opplyste hun at 
den opprinnelig ikke ble lyst ut, men at en del lærere ble forespurt. Hun ble ikke selv 
spurt, men ga uttrykk for at hun var interessert. Hun hevdet at rådgiver Grim og 
skolesjef Jahren seg imellom bestemte at A skulle få stillingen. Senere ble den lyst ut 
internt. Hun opplyste også at både daværende rektor Lyslo og rektor Røsland anbefalte 
en annen av søkerne; C, og ikke A, slik skolesjefen hevdet. Med hensyn til at A hadde 8 
års tjenestetid mot hennes 6 år, bemerket hun at hun hadde søkt om å bli overført til 
ungdomsskolen allerede ved oppstarten i 1972. Hun ble imidlertid i strid med Kirke- og 
undervisningsdepartementets retningslinjer ikke tilbudt stilling hvor hun skulle beholde 
alle sine rettigheter fra realskolen, men at hun måtte søke om fast ansettelse på linje med 
alle andre. Fordi hun ikke ønsket å gå fra en fast stilling, ble hun ikke overført med alle 
rettigheter før i 1974.169  
 
Klagenemnda viste til at skolesjefen i Vestre Toten hadde opplyst om at det ved 
ansettelse i administrative stillinger innen grunnskolen ble lagt vekt på tre forhold: 
Søkerens kvalifikasjoner (eksamener og ansiennitet), administrativ erfaring og 
skikkethet for stillingen. Dersom man bare skulle ta hensyn til kvalifikasjoner og 
administrativ erfaring, mente Nemnda at mye talte for at klageren måtte anses som noe 
bedre kvalifisert enn den ansatte. Når det gjaldt personlig skikkethet, var det ikke gitt 
noen nærmere opplysninger om hvilke elementer som var benyttet av 
avgjørelsesmyndigheten for å avgjøre søkernes skikkethet for stillingen og saken var på 
det avgjørende punkt svært mangelfullt opplyst. Etter flertallets mening sto Nemnda 
derfor uten konkrete holdepunkter til å vurdere hvilke forhold som 
ansettelsesmyndighetens skjønn bygget på og hva det var som førte til at 
ansettelsesmyndigheten kom til at den ansatte totalt sett ble ansett som bedre kvalifisert 
enn klageren.  
 
Nemnda viste til at forarbeidene ikke sa noen om hvem som burde ha bevisbyrden for at 
en sak er mangelfullt opplyst. Klagenemnda la til grunn at: 
 
                                                 
169 Side 2 øverst. 
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”Det som volder problemer er at skolestyret ikke har påvist konkret hvilke forhold 
som er blitt tillagt vekt ved avgjørelsen av de aktuelle tilsettingssakene.” 
 
Flertallet kom derfor til at: 
 
”…det i ansettelsessaker må kunne kreves at ansettelsesorganet gjør noe nærmere 
rede for grunnlaget for sitt skjønn enn hva som er tilfelle i den foreliggende sak. 
Flertallet er således kommet til at det er den tilsettende myndighet som må ha 
ansvaret for at en sak blir tilfredsstillende opplyst for så vidt gjelder dette forhold. 
En annen løsning av bevisbyrden vil i praksis gjøre det meget vanskelig å 
håndheve likestillingsloven i ansettelsessaker, og dermed stride mot lovens 
formål. Å pålegge for eksempel en klager som mener seg forbigått p.g.a. kjønn 
ansvaret for sakens opplysning, vil være å påføre vedkommende en bevisbyrde 
som neppe i noe tilfelle vil kunne oppfylles.”170  
 
Dette innebar at bevisbyrden ble flyttet over til arbeidsgiver når det gjaldt å redegjøre 
for hvilke forhold som ble vektlagt ved avgjørelsene av tilsettingssakene. Det ble derfor 
allerede i denne saken fra 1981 slått fast at det er arbeidsgivers- og ikke arbeidstakers 
ansvar å sørge for at en sak blir tilfredsstillende opplyst med tanke på hvilke forhold 
som er blitt tillagt vekt ved ansettelsen. Når det gjelder arbeidstakers oppstilling av 
presumsjon, benyttet Klagenemnda ikke denne betegnelsen. Det fremgår likevel av 
avgjørelsen at det var tilstrekkelig for arbeidstaker å vise til at hun var bedre kvalifisert 
til de aktuelle stillingene og begrunne dette, for at bevisbyrden ble vendt om til 
arbeidsgiver.  
 
Klagenemndas vedtak i LKN-1990-10 tok stilling til om ansettelsen av A som 
avdelingssykepleier ved Nordland psykiatriske sykehus var i strid med 
likestillingslovens § 4 annet ledd, jf § 3. Det var to søkere til stillingen, en mann A og 
en kvinne (B). B henvendte seg til Norsk Sykepleierforbund som klaget ansettelsen inn 
for Likestillingsombudet. Begrunnelsen for klagen var at B var blitt forbigått både ut fra 
kvalifikasjoner, ansiennitet og likestilling. Sykepleierforbundet viste til at B hadde 11 
års ansiennitet fra NPS, og at hun alle disse årene hadde jobbet på åpen 
rehabiliteringsavdeling som også den posten hun søkte på var. A hadde samme faglige 
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utdannelse, men hadde kun to års ansiennitet fra NPS som ass. avdelingssykepleier på 
akutt mottakelsesavdeling og hadde ikke jobbet på annen avdeling.  
 
Flertallet i Klagenemnda uttalte i denne forbindelse at: 
 
”Om arbeidsgiveren slik som i dette tilfellet, foretrekker en mannlig søker med 
dårligere formelle kvalifikasjoner enn en kvinnelig søker, begrunnet i personlige 
egenskaper, behøver dette derved ikke være i strid med likestillingslover. Når den 
kvinnelige søker ut fra formelle målbare kvalifikasjoner står sterkest, må 
arbeidsgiver likevel ha bevisbyrden eller tvilsrisikoen, for at kjønn ikke var 
avgjørende for at den mannlige søker ble foretrukket fremfor den kvinnelige.”171 
  
I denne saken var det tilstrekkelig for arbeidstakersiden å vise til forskjellen i 
ansiennitet, for at bevisbyrden ble flyttet over til arbeidsgiver. 
 
I LKN-2000-10 var spørsmålet om ansettelse av avdelingsingeniører i 
byggesaksavdelingen i Bergen kommune var i strid med § 4. I utlysningsteksten var det 
opplyst at arbeidsoppgavene var knyttet til saksbehandling/utredning av byggesaker. 
Om kvalifikasjoner hette det at søkerne måtte ha høyskoleutdanning eller annen relevant 
utdanning og at det var ønskelig med bygningsmessig spisskompetanse innenfor de 
aktuelle fagområder, for eksempel kvalitetssikring/brann. A ble ikke ansatt i noen av 
stillingene. De to siste som ble ansatt hadde mesterbrevet i tømrerfaget og mange års 
relevant praksis, dels fra kommunen og dels fra det private næringsliv.  
 
A var utdannet interiørarkitekt og arbeidet som tekniker på byggesaksavdelingen i 
kommunalavdeling byutvikling. Arbeidsoppgavene hennes var knyttet til produksjon av 
underliggende dokumentasjon i saksbehandlingen, herunder illustrasjonsmateriale til 
saker som skulle behandles i bygningsrådet. A hadde også avlagt eksamen i kommunal 
planleggingsrett i 1998. Hun hadde også studert jus, men uten å avlegge noen eksamen. 
A ble ikke tilsatt i noen av stillingene. A mente derfor at hun var bedre kvalifisert enn 
de to mennene som ble tilsatt sist og at hun derfor var blitt forbigått i strid med 
likestillingslovens forbud mot kjønnsdiskriminering ved ansettelser.  
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Klagenemnda uttalte seg ikke spesielt om bevisbyrde i denne saken. Fremgangsmåten i 
saken viser at det er anvendt normal bevisbyrde. Klagenemnda fant ikke at A var bedre 
kvalifisert enn de andre søkerne. Dette innebar at A ikke klarte å oppstille en 
presumsjon for at forskjellsbehandling hadde funnet sted.  
 
I LKN-2001-7 var spørsmålet om lensmannsbetjent C var blitt forbigått i strid med 
likestillingsloven § 4 annet ledd, jf § 3 ved tilsetting i utlyst stilling som 
lensmannsførstebetjent ved X lensmannskontor. C henvendte seg til 
Likestillingsombudet og redegjorde for at hun hadde søkt stillingen som 
lensmannsførstebetjent ved X lensmannskontor to ganger i løpet av det siste året og at 
hun ingen av gangene hadde fått tilbud om ansettelse. Hun pekte på at mannlige 
kandidater begge gangene var blitt foretrukket og gjorde gjeldende at C ble 
uteksaminert fra Politiskolen i 1990. Hun hadde tjenestegjort ved flere 
lensmannskontor/politidistrikter og hadde vært ansatt ved X lensmannskontor siden 
1995. I tillegg til grunnutdanningen fra politiskolen hadde hun diverse faglige kurs, 
blant annet i operativ ledelse, basiskurs i naturoppsyn og kurs i seksuelle 
overgrepssaker. B ble uteksaminert fra Politiskolen i 1989. Han hadde tjenestegjort ved 
flere lensmannskontorer og ble ansatt som lensmannsbetjent ved X lensmannskontor i 
2000. Han hadde også diverse kurs, blant annet kurs i vernetjeneste og arbeidsmiljø, i 
tillegg til grunnutdanningen. Det fremgår av sakens dokumenter at B tidligere var 
domfelt for bedragerier og underslag, at han ble avskjediget i 1994 og at han var ute av 
politi- og lensmannsetaten til 1998, da han ble ansatt som lensmannsbetjent i Y 
politidistrikt. C mente også at den forrige ansettelsen av lensmannsførstebetjent 
underbygget at kjønn var blitt tillagt vekt. Da var det bare en mannlig søker i tillegg til 
C. Den andre søkeren ble tilsatt, selv om ledelsen i politidistriktet visste eller måtte vite 
at han ikke ville fungere i stillingen. Etter kort tid fikk han valget mellom å bli beordret 
til et annet sted eller si opp. Hun ba derfor Likestillingsombudet vurdere særlig den siste 
tilsettingssaken da B ble ansatt.  
 
Likestillingsombudet valgte å se bort i fra politiloven § 18 og konkluderte med at C og 
B måtte anses som tilnærmet likt kvalifiserte basert på en vurdering av utdannelse og 
erfaring. Ombudet la videre til grunn at B var foretrukket på grunn av personlige 
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lederegenskaper, at søkerne var vurdert etter kjønnsnøytrale prinsipper og at ansettelsen 
da ikke var i strid med likestillingsloven § 4 andre ledd jf § 3.  
 
C forela ansettelsessaken for Politidirektoratet etter at Likestillingsombudet hadde fattet 
sin konklusjon i saken. Direktoratet svarte at politiloven § 18 var blitt tilsidesatt ved 
ansettelsen. Direktoratet uttalte også at det ved vurderingen av vandelskravet ikke kunne 
legges avgjørende vekt på at en søker fra før var ansatt i etaten og at en straffedømt 
person som var ansatt, ikke kunne forvente å bli likestilt med andre søkere ved senere 
ansettelser som om vedkommende tilfredsstilte vandelskravet i politiloven § 18. Det ble 
videre fremholdt at de hensyn som ligger til grunn for de lovbestemte minstekrav om 
vandel i særlig grad gjør seg gjeldende for avansementsstillinger i politi- og 
lensmannsetaten. I brev fra Politidirektoratet ble C senere meddelt at hennes stilling 
som lensmannsbetjent var blitt omgjort til lensmannsførstebetjent med virkning fra 1. 
november 2000. 
 
C valgte likevel å klage Likestillingsombudets avgjørelse inn for Klagenemnda for 
likestilling. 
 
Flertallet i Klagenemnda la til grunn at: 
 
”Når ulik behandling av kvinnelige og mannlige søkere kan påvises, har 
arbeidsgiver bevisbyrden for at forskjellsbehandlingen ikke skyldes kjønn, jf 
lovens § 4 fjerde ledd. Bevisbyrderegelen innebærer at det konstateres at 
kjønnsdiskriminering i tilfeller hvor arbeidsgiver ikke sannsynliggjør at en 
ansettelse er begrunnet i andre forhold enn kjønn.” 
 
Klagenemnda konkluderte med at arbeidsgiver ikke hadde oppfylt sin bevisbyrde. 
Derfor la flertallet til grunn at det var påvist en ulik behandling. Dette innebærer at C 
hadde klart å oppstille en presumsjon for forskjellsbehandling ved å vise til den ulike 
behandlingen som hadde funnet sted. Bevisbyrden og tvilsrisikoen ble derfor vendt mot 
arbeidsgiver.  
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Klagenemndas vedtak i LKN-2002-3 gjaldt spørsmålet om Jusshjelpa i Nord-Norge ved 
tilsetting av saksbehandlere våren og høsten 2001 hadde handlet i strid med 
likestillingsloven § 4 andre ledd jf § 3.  
 
Hvert semester ble det som regel ansatt seks saksbehandlere. Av ansettelsesinstruksen 
som gjaldt for vårsemesteret 2001 fremgikk det blant annet at: 
 
”Det tilsettes like mange saksbehandlere av hvert kjønn. 
På intervjuet er det viktig og få frem engasjement og positive trekk hos søkeren. 
Ellers bør man klart presisere overfor søkerne at formålet med intervjuet er å 
finne ut om noen skiller seg særlig positivt ut, og at det blir foretatt loddtrekning 
blant de resterende søkerne. I dette ligger det at man ikke foretar en utelukking av 
søkeren på negativt grunnlag.”172 
 
Etter det opplyste ble det ved vurderingen av personlig egnethet ikke lagt vekt på 
karakterer og arbeidserfaring, men egenskaper som engasjement, tilpasningsevne, 
samarbeidsevne, motivasjon, evne til å ta ansvar for både egen og andres 
arbeidsprestasjoner.  
 
Ved ansettelsen av medarbeidere høsten 2001 gjaldt en endret instruks. Av instruksen 
som gjaldt høsten 2001 fremgikk det at: 
 
”Det bør tilsettes like mange saksbehandlere av hvert kjønn.”173 
 
Etter den endrede instruksen kunne søkere dessuten utelukkes på negativt grunnlag.  
A søkte stilling som saksbehandler ved Jusshjelpa både våren og høsten 2001, uten å bli 
tilbudt ansettelse. Våren 2001 ble tre kvinner og tre menn innstilt. A ble satt på 
ventelisten for menn. De tre innstilte mennene aksepterte tilbud om ansettelse. 
Imidlertid strøk den ene av de tre innstilte kvinnene til 2. avdelingseksamen. Stillingen 
ble da under henvisning til ansettelsesinstruksen tilbudt en kvinne, B. Det ble opplyst at 
denne stillingen ble ansett som reservert for kvinner, og at den derfor ville bli stående 
ubesatt om en ikke hadde funnet en kvalifisert kvinne til stillingen.  
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Høsten 2001 ble det ansatt syv kvinner og en mann. A ble da utelukket på negativt 
grunnlag fordi han ikke ble funnet egnet.  
 
A gjorde derfor gjeldende at ansettelsesinstruksen som gjaldt våren 2001 i seg selv var i 
strid med likestillingsloven. Kvinnen som ble tilbudt saksbehandlerstilling da en av de 
innstilte kvinnene ikke besto 2. avdelingseksamen, B, var dårligere kvalifisert. Hun ble 
utelukkende foretrukket fordi hun var kvinne. Dette fremgikk av Jusshjelpas brev av 7. 
februar 2001. Ansettelsen hadde således skjedd i strid med likestillingsloven og 
internasjonale menneskerettigheter. A hevdet videre at også ansettelsen høsten 2001 
hadde skjedd i strid med likestillingsloven og internasjonale menneskerettigheter. Flere 
av kvinnene som ble tilbudt ansettelse var dårligere kvalifisert. Jusshjelpa tok feil i 
vurderingen av personlig egnethet.  
 
A klarte ikke å overbevise verken Likestillingsombudet eller Klagenemnda om at det 
hadde foregått forskjellsbehandling på grunn av kjønn. Likestillingsombudet fant at det 
verken ved ansettelsen våren eller høsten 2001 ble lagt vekt på kjønn, men personlig 
egnethet. Klagenemnda uttalte at: 
 
”Etter Klagenemndas oppfatning er det således ikke grunnlag for å hevde at A ble 
forskjellsbehandlet på grunn at kjønn.”174  
 
Siden A ikke klarte å overbevise Klagenemnda om at det var grunn til å tro at 
forskjellsbehandling på grunn av kjønn hadde funnet sted, kom heller ikke 
bevisbyrderegelen i § 4 fjerde ledd til anvendelse.  
 
4.8.2.2 Likelønn (LKN-1988-7 Denofa og Lilleborg fabrikker, LKN-1993-5 
Kirkeverge, LKN-2002-1 NBI og LKN-2002-5 Engelsvoll psykiatriske 
senter) 
Ved direkte diskriminering i likelønnssaker følger det av Klagenemndas praksis at det 
må legge frem opplysninger som viser at det foreligger en lønnsforskjell og at det er 
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noenlunde samme arbeid eller arbeid av samme verdi, jf LKN-1988-7 og LKN-1993-5. 
Et moment som taler i retning av at det er snakk om samme arbeid eller arbeid av 
samme verdi er at arbeidstakerne har like mye ansvar, jf LKN-2002-5. Et annet moment 
kan være at arbeidstakerne er likt kvalifiserte med hensyn til utdannelse og ansiennitet, 
jf LKN-1988-7. Det er fullt mulig å sammenligne lønnen med tidligere innehavere av 
stillingen, jf LKN-1993-5. Det er i denne forbindelse ikke tilstrekkelig kun å vise til en 
lønnsforskjell, jf LKN-2002-1. Analysen av de fire vedtakene viser at det hovedsakelig 
kun er disse vilkår Klagenemnda har stilt til arbeidstakers bevisføring i likelønnssaker. 
Det innebærer at det ikke skal så mye til for å oppstille en presumsjon for 
forskjellsbehandling på grunn av kjønn i likelønnssaker.  
 
Klagenemnda tok i LKN-1988-7 stilling til om A/S Denofa og Lilleborg Fabrikker ved 
å avlønne B høyere enn A opptrådte i strid med likestillingsloven § 5. A hadde skiftet 
arbeidsområde innen innkjøpsavdelingen. B ble ansatt i As tidligere stilling, men fikk 
25% høyere lønn enn den inntekt A hadde hatt før hun skiftet arbeidsområde. Inntekten 
til B var 10% høyere enn det A tjente i sin nye stilling. A klaget gjennom 
Funksjonærforeningen ved A/S Denofa og Lilleborg fabrikker saken inn for 
Likestillingsombudet. Klageren anførte hovedsakelig at innklagede ved å lønne henne 
lavere enn B, hadde opptrådt i strid med likestillingslovens § 5. Foreningen viste til at A 
hadde en meget relevant og kvalifisert bakgrunn for sin innkjøperstilling. Hun hadde ca 
10 års erfaring i innkjøpsavdelingen, hadde videreutdannet seg ved ”Innkjøperskolen” 
og ”Emballasjeskolen”. Klager hevdet at saken gjaldt lik lønn for likt arbeid og ansvar. 
Funksjonærforeningen kunne ikke akseptere at bedriften mente å ha kjøpt en høyere 
kompetanse som de måtte betale markedspris for. Under enhver omstendighet mente 
Funksjonærforeningen at lønnsmessig endring måtte skje når ansvaret ble endret, ikke 
på et tidspunkt hvor stillingens ansvar var det samme som tidligere. 
 
Klagenemnda la til grunn at arbeidet som henholdsvis A og B utførte, var av lik verdi. 
Dette var erkjent fra arbeidsgivers side og ut fra det opplyste så Klagenemnda ikke noen 
grunn til å oppfatte dette annerledes. Klagenemnda la derfor til grunn at: 
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”Ytre sett fremtrer forholdet derved som stridende mot likestillingslovens § 5 
første ledd, hvor det heter at kvinner og menn i samme virksomhet skal ha lik lønn 
for arbeid av lik verdi.”175 
 
Spørsmålet ble videre om Bs utdanning var relevant for det arbeidet som ble utført, og 
om hans bakgrunn gjorde ham bedre kvalifisert enn det A var. Klagenemnda kunne ikke 
se at det var tilfellet. Ytre sett så det derved ut til å være en forskjellsbehandling knyttet 
til kjønn, og arbeidsgiveren måtte ha bevisbyrden for at kjønn likevel ikke hadde spilt 
inn. 
 
I LKN-1993-5 tok Klagenemnda stilling til om avlønningen av A som 
kirkeverge/menighetsfullmektig var i strid med likestillingslovens § 5. A ble ansatt som 
menighetsfullmektig/klokker i lønnstrinn 11. Tidligere innehaver av stillingen B var 
først ansatt som menighetssekretær/kirkeverge i 57,7% stilling og deretter som 
menighetssekretær/kirkeverge i henholdsvis 60% og 40% stilling. B hadde ved 
fratredelsen lønnstrinn 13. C var også ansatt i 40% stilling som kirkeverge, men som 
gartner i de øvrige 60%. C hadde lønnstrinn 14 etter et sentralt lønnsoppgjør.  
 
Sel kommuneforening klaget over lønnsplasseringen (lønnstrinn 11) av 
kirkevergen/menighetsfullmektigen i Sel kommune. Klagen var begrunnet med at to 
tidligere innehavere av noenlunde tilsvarende stillinger i kommunen, B 
kirkeverge/menighetssekretær og C klokker, kirkeverge/gartner hadde vært lønnet i 
henholdsvis lønnstrinn 13 og 14. Kommuneforeningen pekte på at for alle de tres 
vedkommende hadde deltidsstillingen som kirkeverge utgjort 40% av full stilling og at 
både B og C hadde kombinert kirkevergestillingen med en lavere lønnplassert stilling, 
lønnstrinn 9-10, men likevel vært avlønnet som kirkeverge (lønnstrinn 13-14). 
 
Likestillingsombudet kom til at de 3 stillingsinnehaverne hadde utført samme arbeid og 
at dette derfor var av lik verdi. 
 
Klagenemnda slo først fast at kvinner og menn i samme virksomhet skal ha lik lønn for 
arbeid av lik verdi og at dette også gjelder i forhold til tidligere ansatte i 
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sammenlignbare stillinger. Klagenemnda la videre til grunn at det ikke var noe som 
tydet på at A hadde fått mindre å gjøre enn sine forgjengere i stillingen. Tvert imot fant 
Klagenemnda det sannsynlig at opprettelsen av dataregisteret hadde ført til økt arbeid og 
ansvar for stillingshaveren. Nemnda uttalte også at: 
 
”For øvrig vil Nemnda peke på at det ikke er uvanlig at en og samme stillings 
oppgaver endrer seg noe over tid i takt med utviklingen i samfunnet for øvrig uten 
at det derfor er grunn til å si at arbeidets verdi er endret.”176 
 
Klagenemnda var derfor enig med Likestillingsombudet i at arbeidet som kirkeverge var 
av lik verdi.  
 
Når det gjaldt deltidsstillingene som menighetssekretær/klokker, gartner og 
menighetsfullmektig foretok Klagenemnda først en sammenligning av As 
fullmektigstilling i forhold til Bs stilling som menighetssekretær. På bakgrunn av 
saksdokumentene og de øvrige opplysningene la Nemnda til grunn at betegnelsen ble 
endret fra sekretær (lønnstrinn 10) til fullmektig (lønnstrinn 9) fordi klokkerfunksjonen 
var fjernet da A ble ansatt. Arbeidet utgjorde 6-7% av en 60% deltidsstilling, og 
arbeidet ble utført på vanlig arbeidstid 2 dager i uken. Tatt i betraktning den beskjedne 
klokkertjenesten utgjorde av stillingen, la nemnda til grunn at A og B hadde tilnærmet 
samme type kombinert stilling.  
 
Selv om Klagenemnda ikke sa uttrykkelig at klager hadde oppstilt en presumsjon for at 
forskjellsbehandling hadde funnet sted, følger dette indirekte av Nemndas uttalelser. 
Klagenemnda uttalte nemlig at: 
 
”Det er derimot høyst påfallende etter Nemndas oppfatning at B i 1988 ble ansatt 
i kombinert stilling på lønnstrinn 13, mens A året etter ble ansatt i 54% 
deltidsstilling som menighetsfullmektig på lønnstrinn 7.  
 
Selv om denne lønnsforskjell senere er noe utjevnet mener Klagenemnda at det 
ikke er fremkommet opplysninger verken om arbeidet eller de 2 ansattes 
utdannelse eller praksis som begrunner slik forskjellsbehandling.”177 
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Denne uttalelsen viser at Klagenemnda la til grunn at det forelå forskjellsbehandling. 
Klager hadde dermed oppfylt sin bevisbyrde ved å vise til at stillingene var tilnærmet 
like og hadde lik verdi, samt at lønningene var ulike.  
 
Ved sammenligningen mellom A og Bs stilling som gartner og menighetsfullmektig 
fremgikk det av stillingsbetegnelsene at arbeidsoppgavene måtte være noe forskjellige. 
Det var imidlertid ikke fremkommet opplysninger om at Cs arbeidserfaring som gartner 
var lenger eller bedre enn As praksis som menighetsfullmektig. Ut fra en samlet 
vurdering av As og Cs fulle stillinger fant Klagenemnda at til tross for at 60% av 
stillingene bestod av forskjellige arbeidsoppgaver, måtte arbeidet sies å være av lik 
verdi.  
 
Dette viser at klagenemnda også i sammenligningen av A og C fant at det forelå en 
presumsjon for at forskjellsbehandling på grunn av kjønn hadde funnet sted.  
 
Avgjørelsen i LKN-2002-1 dreide seg om avdelingen ”Bolig, bygd, miljø og utvikling” 
hos Norges Byggforskningsinstitutt (NBI) hvor det var ansatt tre sosialøkonomer. A ble 
ansatt som den første kvinnelige sosialøkonom på avdelingen i 1997. A hadde 
eksamensansiennitet fra 1991, B fra 1977 og C fra 1987. De tre sosialøkonomenes 
avlønning var pr 1. juli 2000 slik: 
B: kr 435.000 
C: kr 417.000 
A: kr 352.500 
 
A henvendte seg til Likestillingsombudet og ba om en vurdering av forskjellen i 
lønnsfastsettelsen mellom mannlige og kvinnelige sosialøkonomer var i strid med 
likestillingsloven. Likestillingsombudet kom til at NBI ikke hadde ført tilstrekkelig 
bevis for at den kvinnelige og de mannlige sosialøkonomene ble lønnet etter det samme 
kjønnsnøytrale kriteriene, og at avlønningen av A var i strid med likestillingsloven § 5. 
NBI klaget Likestillingsombudets vedtak til Klagenemnda for likestilling.  
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På vegne av A anførte Forskerforbundet at A hadde fått en lønn som lå forholdsvis 
lavere enn hennes kollegaer på grunn av at hun ikke hadde fått godskrevet sin 
tilleggsutdannelse og at hennes ansiennitet derfor var uriktig fastsatt. Forskerforbundets 
grunnleggende synspunkt var at NBIs lønnsfastsettelse ikke skjedde ut fra en individuell 
vurdering, men forholdsmessig med referanse til landsgjennomsnittlig lønnsnivå for de 
respektive yrkesgrupper. I forhold til lønnsoppgjørene i 1999 og 2000 var det oppstått 
en lønnsdifferanse som ikke kunne forklares på annen måte enn at det var skjedd en 
lønnsfastsettelse for A fordi hun var kvinne, i forhold til de øvrige mannlige 
sosialøkonomene. 
 
Klagenemnda uttalte i forbindelse med bevisbyrderegelen at: 
 
”Når det gjelder bevisbyrderegelen i likestillingslovens § 5 fjerde ledd, vil denne 
komme til anvendelse hvis det kan påvises lønnsmessig ulik behandling av kvinner 
og menn som utfører arbeid av lik verdi i samme virksomhet. Det er således ulik 
behandling som må påvises. Klagenemnda antar at det er noe annet og mer enn 
kun å påvise at en person tjener mer enn en annen person178.” 
 
Forskerforbundet viste også i klagen til antatte årsaker til den ulike avlønningen. Blant 
annet ble det anført at all tilgjengelig lønnsstatistikk for de ulike yrkesgrupper viste at 
lønnen som den store hovedregel ble fastsatt forholdsmessig med referanse til 
landsgjennomsnittlig lønnsnivå for respektive yrkesgrupper. Det forhold at 
lønnsfastsettelsen også var basert på et markedstillegg og at det således var visse, om 
enn begrensede, individuelle variasjoner mellom medarbeidere med samme ansiennitet, 
forrykket ikke dette hovedelementet i instituttets lønnsfastsettelse. Klagenemnda uttalte 
ikke noe uttrykkelig om at klager klarte å oppstille en presumsjon for at 
forskjellsbehandling på grunn av kjønn hadde funnet sted. Det synes likevel som at det 
var lagt til grunn i vedtaket at dette er tilfellet og at arbeidsgiver derfor måtte begrunne 
forskjellsbehandlingen. Det må derfor legges til grunn at A representert ved 
forskerforbundet klarte å oppstille en presumsjon for at forskjellsbehandling på grunn 
av kjønn hadde funnet sted.  
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Vedtaket i LKN-2002-5 gjaldt spørsmålet om avlønningen av tre kvinnelige aktivitører 
og en mannlig håndverker ved Engelsvoll psykiatriske senter i Rogaland 
Fylkeskommune, var i strid med likelønnskravet i likestillingsloven § 5 jf § 3 andre 
ledd.  
 
De tre kvinnelige aktivitørenes gjorde gjeldende at deres arbeidsoppgaver i all hovedsak 
var sammenfallende med den mannlige håndverkerens. Både aktivitørene og 
håndverkeren fulgte opp klientenes aktiviteter i forhold til friluftsliv og fysisk trening. 
Den mannlige tømrerens håndverkerkompetanse ble utnyttet i liten utstrekning. I den 
grad Engelsvoll psykiatriske senter hadde behov for håndverkertjenester til reparasjoner 
eller forbedringer av bygninger, ble disse kjøpt eksternt. Dessuten deltok også 
aktivitørene ved lettere vedlikeholdsoppgaver og i snekkerbuaktiviteter. Den mannlige 
håndverkeren hadde heller ikke mer ansvar enn aktivitørene. Både aktivitørene og 
håndverkeren arbeidet med tilrettelegging av arbeidsoppgaver for den enkelte klient i 
team bestående av aktivitører, hjelpepleiere, eventuelt sykepleier.179  
 
Klagenemndas flertall fant at aktivitørene og håndverkeren utførte arbeid av lik verdi, jf 
likestillingslovens § 5 første ledd. Dette medførte at Rogaland fylkeskommune som 
arbeidsgiver måtte sannsynliggjøre at den forskjellige avlønningen av aktivitørene og 
håndverkeren ikke skyldtes kjønn, jf § 5 fjerde ledd. 
 
4.8.2.3 Konklusjon arbeidstakers bevisbyrde ved direkte diskriminering 
I vedtakene som er gjennomgått under punktet om forbigåelse ved ansettelse og punktet 
om likelønn, viser at Klagenemnda ikke stiller høye krav til arbeidstakers bevisføring. 
Dette gjelder spesielt ved forbigåelse ved ansettelse, der det kan være spesielt vanskelig 
å fremlegge bevis for forskjellsbehandlingen, jf blant annet LKN-1990-10(Nordland 
psykiatriske sykehus). Dette samsvarer med EF-domstolens praksis, jf blant annet 
Draempaehl-saken C-180/95. At det i likelønnssaker som hovedregel ikke kreves mer 
enn at arbeidstaker legger frem opplysninger som viser at det foreligger en 
lønnsforskjell og at det er noenlunde samme arbeid eller arbeid av samme verdi, jf 
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LKN-1988-7 (Denofa og Lilleborg fabrikker) og LKN-1993-5 (kirkeverge), samsvarer 
med praksis fra EF-domstolen, jf Brunnhofer-saken C-381/99. At Klagenemndas stiller 
lave krav til arbeidstakers bevisføring stemmer også godt overens med kravene til 
arbeidstakers bevisbyrde som følger av § 16 i likestillingsloven. Analysen av praksis 
viser også at Klagenemndas praksis er i tråd med forarbeidene til § 16 der det ble lagt til 
grunn at det ikke skulle mye til for å oppfylle beviskravet.180 
 
4.8.3 Indirekte diskriminering 
Arbeidstakers bevisbyrde ved indirekte diskriminering reguleres av likestillingsloven 
§ 16, jf § 3. Den tilsvarende EU-rettslige bestemmelsen finnes i bevisbyrdedirektivet 
artikkel 4, jf artikkel 3. Jeg fant ikke mange vedtak som gjaldt indirekte diskriminering i 
arbeidsforhold, som i tillegg var av interesse for bevisbyrdespørsmålet i oppgaven. 
Derfor vil kun to vedtak gjennomgås i det følgende. 
 
4.8.3.1 Bestemmelser i kollektivavtaler som får en kjønnsskjev virkning (LKN-
2003-3 (Braathens) 
Analysen av vedtaket viser at det for å oppstille en presumsjon for at indirekte 
forskjellsbehandling hadde funnet sted, var det tilstrekkelig å vise til de ulike 
bestemmelsene i de respektive kollektive overenskomster og at disse rammet 
kjønnsskjevt når gruppene av kabinansatte og piloter ble sammenlignet. 
 
I LKN-2003-3 tok Klagenemnda stilling til om kabinansatte i deltidsstillinger i 
Braathens ASA ble indirekte diskriminert i strid med likestillingslovens § 3 første, 
tredje og fjerde ledd. For flygende personell var det fastsatt et arbeidstidsreglement 
omtalt som ”Bestemmelser for sivil luftfart” og forkortet som BSL. BSL var begrunnet i 
flysikkerhet og formålet var å sikre et uthvilt mannskap. BSL begrenset den enkeltes 
arbeidstid etter et poengsystem. Det ble gitt poeng for belastning for hver time flygning, 
landing, kryssing av tidssoner med mer. I løpet av en 7 dager periode kunne flygende 
personell ikke utføre tjeneste utover 270 poeng. For kabinansatte i deltidsstillinger 
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gjaldt maksimumsbegrensningen på 270 poeng som for heltidsarbeidende. For enkelte 
deltidsarbeidende piloter ble imidlertid poenggrensen redusert tilsvarende 
stillingsreduksjonen.181  
 
PRIFO mente at kabinansatte i deltidsstillinger ble forskjellsbehandlet i forhold til de 
deltidsarbeidende pilotene og mente at dette var indirekte diskriminerende fordi de 
kabinansatte hovedsakelig var kvinner mens pilotene hovedsakelig var en 
mannsdominert gruppe. Forskjellsbehandlingen besto i at når poengbelastningen ikke 
ble redusert tilsvarende stillingsreduksjonen, ble ikke arbeidsbelastningen redusert. 
Dermed kom piloter og kabinansatte i deltidsstillinger forskjellig ut.182  
 
Klagenemndas flertall uttalte at det som var avgjørende for om regelen om indirekte 
diskriminering får anvendelse er blant annet betinget av at den forannevnte praksis får 
en kjønnsskjev virkning. Gruppen deltidsarbeidende kabinansatte bestod hovedsakelig 
av kvinner, mens gruppen deltidsarbeidende piloter hovedsakelig besto av menn. 
Deltidsarbeidende piloter besto av 39 menn og 4 kvinner. Deltidsarbeidende 
kabinansatte besto av 4 menn og 281 kvinner. Innenfor gruppen deltidsarbeidende 
piloter var det imidlertid kun tre piloter som hadde redusert poeng tilsvarende 
stillingsreduksjonen: to kvinner og en mann. For øvrig nøt alle deltidsarbeidende piloter 
godt av poengbegrensningen i og med at de som ikke hadde særavtale om redusert 
daglig arbeidstid i stedet hoppet over hele flyperioder. Avgjørende for nemnda var 
imidlertid at for deltidsarbeidende piloter, eksisterte muligheten for en slik avtale om 
redusert poengbelastning, mens det for gruppen deltidsarbeidende kabinansatte ikke 
eksisterte en tilsvarende mulighet til poengreduksjon. Nemnda kom etter dette til at den 
ulike praktiseringen av poengkrav for de to yrkesgruppene hadde en kjønnsskjev 
virkning. 
 
Dette innebar at klager (PRIFO) hadde klart å oppstille en presumsjon for at indirekte 
forskjellsbehandling hadde funnet sted. 
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4.8.3.2 Likelønn (LKN-2000-8 NSB) 
Avgjørelsen viser at det ved indirekte forskjellsbehandling i lønnssaker, ikke stilles 
store krav til bevisføring fra arbeidstakersiden. Klager viste til lønnsforskjellene, at det 
var snakk om arbeid av samme verdi og at faggruppen av renholdere hovedsakelig besto 
av kvinner, mens gruppen i verkstedssektoren og vognvisitørene hovedsakelig besto av 
menn. Dette var tilstrekkelig for å oppstille en presumsjon for forskjellsbehandling på 
grunn av kjønn. 
 
I vedtak LKN-2000-8 tok Klagenemnda stilling til om en kvinnedominert 
fagarbeidergruppe i et lønnssoppgjør i 1998 ble forskjellsbehandlet i strid med 
likestillingslovens diskrimineringsforbud, jf likestillingsloven § 3 annet ledd 2. punktum 
og § 5.  
Statstjenestemannsforbundet (STAFO) henvendte seg til Likestillingsombudet og 
opplyste at i det aktuelle lønnsoppgjøret fikk to grupper av fagarbeidere i stillingskode 
1383 (fagarbeidere med fagbrev) opprykk: fagarbeidere med offentlig fagbrev i 
verkstedssektoren og vognvisitører med internt fagbrev. Renholdere med fagbrev hørte 
også til denne gruppen, men fikk ikke noe tillegg. Fagarbeidergruppen renholdere med 
fagbrev var klart kvinnedominert, anslagsvis 95%, vognvisitørgruppen bestod 
utelukkende av menn og fagarbeidere i tjenestegruppe 02 i verkstedssektoren var sterkt 
mannsdominert, anslagsvis 80-90%. STAFO mente at NSB ikke hadde benyttet 
kjønnsnøytrale kriterier for opprykk når vognvisitørene som gruppe var gitt opprykk på 
lik linje med de som hadde offentlig fagbrev, mens den kvinnedominerte 
renholdergruppen ikke fikk opprykk uavhengig av fagbrevstatus. STAFO ba derfor 
Likestillingsombudet vurdere om gruppen renholdere med offentlig fagbrev var blitt 
diskriminert i strid med likestillingslovens påbud om likebehandling av kvinner og 
menn.183  
 
Likestillingsombudet kom til at forhandlingsresultatet stilte den kvinnedominerte 
gruppen renholdere med offentlig fagbrev dårligere enn mannlig dominerte 
fagarbeidergrupper i samme stillingskode. Ombudets konklusjon var imidlertid at den 
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kvinnedominerte fagarbeidergruppen ikke var blitt urimelig dårlig stilt og at 
forskjellsbehandlingen derfor ikke ble rammet av likestillingsloven.184 
 
PRIFO påklaget Likestillingsombudets avgjørelse til Klagenemnda for likestilling. 
Flertallet i Klagenemnda var enig med Likestillingsombudet i at den prioritering som 
ble gjort stilte den kvinnedominerte renholdergruppen dårligere enn mannsdominerte 
fagarbeidergrupper i samme stillingskode. Dette innebar at PRIFO hadde oppfylt sin 
bevisbyrde og det var oppstilt en presumsjon for at forskjellsbehandling hadde funnet 
sted.185  
 
4.8.3.3 Konklusjon arbeidstakers bevisbyrde ved indirekte diskriminering 
Analysen av praksis fra Klagenemnda viser at det ikke stilles høye krav til bevisføring 
på arbeidstakersiden ved indirekte diskriminering. Dette viser at Klagenemndas praksis 
er i samsvar med EØS-retten.  
 
Gjennom analysen av praksis fra Klagenemnda har jeg ikke funnet at Klagenemnda har 
foretatt en vurdering av om det stilles ulike krav til arbeidstakers bevisføring ved direkte 
og indirekte diskriminering, for at regelen om delt bevisbyrde skal komme til 
anvendelse. EF-domstolen uttalelser i Brunnhofer-saken C-381/99 kan tolkes i retning 
av at Domstolen stiller et lavere krav til bevis i saker hvor det foreligger indirekte 
diskriminering. Gjennomgangen av praksis fra Klagenemnda tyder ikke på at det stilles 
forskjellige krav til arbeidstakers bevisføring ved direkte og indirekte diskriminering. 
 
I likelønnssaker stiller Klagenemnda krav om at arbeidstaker må legge frem 
opplysninger som viser at det foreligger lønnsforskjeller, at det er snakk om samme 
arbeid eller arbeid av samme verdi og at det må foreligge en gruppe ansatte av 
hovedsakelig samme kjønn som sammenlignes med en gruppe ansatte av hovedsakelig 
motsatt kjønn, jf LKN-2000-8 (NSB), samsvarer med praksis fra EF-domstolen, jf     
Jäm-O saken C-236/98.  
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4.9 Arbeidsgivers bevisbyrde i norsk rett 
4.9.1 Objektive begrunnelser 
For at arbeidsgiver skal kunne motbevise at forskjellsbehandling finner sted, må 
arbeidsgiver i medhold av likestillingsloven § 16 sannsynliggjøre at 
forskjellsbehandlingen ikke er i strid med likestillingsloven. I det følgende vil jeg 
gjennom en analyse av Klagenemndas praksis i 16 saker redegjøre for hvilke krav som 
er stilt til arbeidsgivers bevisbyrde. 
4.9.2 Direkte diskriminering 
I forbindelse med direkte diskriminering er hovedreglen at det ikke finnes unntak fra 
likestillingsloven § 3. Når det er snakk om objektive begrunnelser i dette tilfellet, menes 
det at arbeidsgiver kan bevise at direkte forskjellsbehandling ikke har funnet sted. I det 
følgende gjennomgås 14 avgjørelser. 
 
4.9.2.1 Ansettelser (LKN-1981-2 Raufoss ungdomsskole, LKN-1988-8 Leksvik 
kommune, LKN-1990-10 Nordland psykiatriske sykehus, LKN-1999-5 
Arendal politidistrikt, LKN-2000-10 Bergen kommune, LKN-2001-5 
Flymedisinsk institutt, LKN-2001-7 Lensmannsbetjent og LKN-2002-3 
Jusshjelpa) 
Analysen av praksis i ansettelsessaker viser at Klagenemnda har lagt til grunn at praksis 
(ansiennitet) ut over 15 år i noen tilfeller kun kan tillegges begrenset verdi. Skal 
ansiennitet tillegges vekt, må all praksis til de ulike søkerne vurderes. Vektleggingen 
må tillegges på en måte som står i forhold til ansienniteten, altså proporsjonalt. Selv om 
ansiennitet ikke nødvendigvis bør være avgjørende, må det antas at dette er et sentralt 
element i en samlet vurdering av kvalifikasjoner når det dreier seg om relativt 
nyutdannede kandidater, jf LKN-1981-2 (Raufoss ungdomsskole).  
 
Er søker A klart bedre kvalifisert enn B, må arbeidsgiver for å oppfylle sin bevisbyrde 
forklare hvorfor den ansattes erfaring og utdannelse er mer relevant, enn den andre og 
bedre kvalifiserte søkerens erfaring og utdannelse. Begrunnelsen må være grundig, 
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spesielt når den som blir ansatt er har en klart dårligere formell kompetanse, 
sammenlignet med en annen søker av motsatt kjønn, jf LKN-1981-2.  
 
Vedtaket LKN-2000-10 (Bergen kommune) viser at en spesiell kompetanse innen et 
felt, som for eksempel byggteknisk kompetanse for en stilling som avdelingsingeniør i 
byggesaksavdelingen i en kommune, kan være en objektiv begrunnelse.  
 
Det er ikke tilstrekkelig å begrunne en ansettelse av en søker som er klart dårligere 
kvalifisert enn en annen, ved å hovedsakelig å vise til inntrykk etter ett eneste intervju. 
Hvis en slik begrunnelse skal godtas, må den som ansetter (i LKN-1988-8 det 
offentlige) være særskilt påpasselig med saksgang og skjønnsutøvelse.  
 
Skal en søkers skikkethet tillegges vekt, må ansettelsesmyndigheten begrunne hvilke 
elementer som er benyttet for å avgjøre dette. Det er adgang til å legge avgjørende vekt 
på personlig skikkethet, særlig når det gjelder en lederstilling, jf LKN-1990-10. Hvis 
den som ansettes har klart svakere faglige kvalifikasjoner enn den andre av det annet 
kjønn, kreves det at arbeidsgiver gir en god begrunnelse for hvorfor den ene søkeren er 
foretrukket. I tilfeller hvor arbeidsgiver ikke ønsker å ansette en person på grunn av 
manglende skikkethet, kan dette godtas som en objektiv begrunnelse hvis det gis en 
utfyllende begrunnelse for hvorfor personen ikke er personlig egnet, jf LKN-1981-2 og 
LKN-1990-10.  
 
Klagenemnda forsøker å gjennomskue ”falske” begrunnelser. Hvis en begrunnelse 
synes lite troverdig kan det være et element at den for eksempel ikke er gjort kjent for 
søkeren eller er blitt protokollert, jf LKN-1999-5 (Arendal politidistrikt).  
 
I avgjørelsen LKN-1981-2 var spørsmålet om tilsettingen av A først som vikar for 
undervisningsinspektøren og senere som fast undervisningsinspektør 2 ved Raufoss 
ungdomsskole var i strid med likestillingslovens § 4. Skolesjefen opplyste at det ved 
ansettelser i administrative stillinger i kommunen ble lagt vekt på tre forhold: Søkerens 
kvalifikasjoner (eksamener og ansiennitet), administrativ erfaring og skikkethet for 
stillingen.  
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I begrunnelsen til arbeidsgiver ble tjenestetid ut over 15 år tillagt begrenset verdi. 
Arbeidsgiver bemerket også at det hadde betydning hvilken tjeneste som var utført og 
ikke bare antall år. Klagenemnda uttalte om dette at selv om den var enig med 
skolestyret i at tjenestetid ut over 15 år bare burde tillegges begrenset verdi, fant 
Nemnda på den annen side ikke å kunne godta det forhold at den ansatte hadde to års 
lengre tjenestetid i ungdomsskolen enn klager, skulle tillegges avgjørende vekt samtidig 
som man så bort i fra at klageren totalt sett hadde syv års lengre tjeneste tid i barne- og 
ungdomsskolen.186 
 
Klagenemnda uttalte i forbindelse med vedkommendes skikkethet for stillingen, at det 
ikke var gitt noen nærmere opplysninger om hvilke elementer som var benyttet av 
avgjørelsesmyndigheten for å avgjøre søkernes skikkethet for stillingen. Flertallet i 
Klagenemnda la derfor til grunn at saken på det avgjørende punkt var svært mangelfullt 
opplyst.187 Flertallet kom til at det var arbeidsgiver som måtte ha ansvaret for at en sak 
ble tilfredsstillende opplyst for så vidt gjaldt dette forholdet og uttalte videre at: 
 
”Flertallet vil dessuten peke på at saken gjelder en stilling som i praksis fungerer 
som rekrutteringsstilling for høyere stillinger og lederstillinger i skoleverket. Når 
en ansettelsesmyndighet velger å ansette en mannlig søker i en slik stilling som 
saken gjelder, trass i at en kvinnelig søker etter de objektive kriterier har bedre 
kvalifikasjoner, må det etter flertallets syn kreves at ansettelsesmyndigheten nøye 
og konkret kan forklare hvilke grunner som alt i alt gjør det berettiget å stille en 
mannlig søker først.”188 
 
Skolestyret i Vestre Toten hadde uttalt at det ikke ble tatt hensyn til søkernes kjønn ved 
avgjørelsen av de to ansettelsessakene. På den annen side hadde skolestyret ikke på 
tilfredsstillende måte dokumentert hvilke forhold det hadde tillagt avgjørende vekt når 
ansettelssessakene ble avgjort. På grunn av mangelfulle opplysninger mente 
Klagenemndas flertall at det var en nærliggende mulighet for at det var skjedd en 
forskjellsbehandling og kom til at ansettelsene stred mot likestillingslovens § 4, annet 
ledd jf § 3.  
                                                 
186 Side 5 øverst. 
187 Side 5 midten. 
188 Side 6 øverst. 
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Etter min mening la Klagenemnda til grunn at ansiennitet (tjenestetid) ut over 15 år i 
dette tilfellet kun burde tillegges begrenset verdi. Klagenemnda godtok ikke at to års 
praksis i ungdomsskolen ble tillagt avgjørende vekt samtidig som syv års tjenestetid i 
barne- og ungdomsskolen ikke ble tillagt vekt. Av dette kan det utledes at hvis ulik 
ansiennitet skal tillegges vekt, må dette gjøres på en riktig og rettferdig måte. Hvis en 
søkers skikkethet skal tillegges vekt, må ansettelsesmyndigheten begrunne hvilke 
elementer som er benyttet for å avgjøre dette. Det er ikke tilstrekkelig å hevde at 
søkernes kjønn ikke er blitt tillagt vekt, når det ikke på en tilfredsstillende måte er 
dokumentert hvilke forhold som er tillagt avgjørende vekt når ansettelsessakene ble 
avgjort.  
 
I vedtaket LKN-1988-8 tok Klagenemnda stilling til om ansettelsen av helse- og 
sosialsjef i Leksvik kommune var i strid med likestillingslovens § 4 annet ledd, jf § 3. B 
ble ansatt fremfor A, selv om han i utgangspunktet var dårligere kvalifisert når det 
gjaldt utdanning og erfaring. Leksvik kommune begrunnet ansettelsen av B med at han 
ga det mest foredelaktige inntrykket under intervjuet. Kommunen anførte også at Bs 
personlige dyktighet måtte gå foran As meransiennitet. Kommunen fastholdt derfor at 
det lå en helhetsvurdering og et nøye skjønn til grunn for tilsettingsvedtaket.189  
 
Klagenemnda uttalte at det var en ikke ubetydelig forskjell mellom søkerne i As favør. 
Forskjellen var såpass stor at den måtte tillegges vekt, selv om Klagenemnda for så vidt 
delte det syn at ansiennitet i seg selv ikke nødvendigvis er avgjørende for hvem som 
skal anses som best kvalifisert, når det er flere søkere som har lang ansiennitet. 
Klagenemnda var enig med kommunen i at målbare kvalifikasjoner ikke var alt. 
Forskjeller kan mer enn oppveies av hvor egnet for stillingen en kandidat er. 
Klagenemnda uttalte videre at: 
 
”Samtidig er Klagenemnda enig med Likestillingsombudet i at kvinner og menn 
ikke sjelden får sine lederegenskaper bedømt på forskjellig måte. En fare er at 
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kvinners fortrinn nedtones, mens menns blir oppvurdert. Dette behøver ikke være 
gjort bevisst.”190 
 
At kommunen generelt hadde opptrådt meget bevisst når det gjaldt spørsmålet om 
likestilling og at kommunen hadde fått flere kvinner inn i lederposisjoner, kunne være et 
moment ved vurderingen av om kommunen i tilstrekkelig grad hadde sannsynliggjort at 
kjønn ikke hadde spilt inn. Men dette kunne ikke i seg selv være avgjørende og var ikke 
noe tilstrekkelig motbevis mot at kommunen hadde trådt feil i et enkelt tilfelle.  
 
Når det gjaldt kommunens vektlegging av inntrykket søkerne ga under intervjuet, uttalte 
Klagenemnda: 
 
”Skal en så velkvalifisert kvinne bli satt til side på grunnlag av et intervju alene, 
må offentlige myndigheter etter klagenemndas syn være ekstra påpasselig med 
saksgang og skjønnutøvelse. Det vil si måten å intervjue på, med måten å 
begrunne personinntrykk på, med sjekking av referanser, og med å forvisse seg 
om at vekten av et intervju blir avpasset etter om det var et negativt inntrykk det 
gav eller om det bare ikke overbeviste intervjuerne helt om lederegenskapene. 
 Klagenemnda har for så vidt forståelse for at det kan være vanskelig å begrunne 
hvorfor en person anses bedre egnet enn en annen. Men når forklaringene 
varierer fra omgjengelighet, til ro og fasthet, tilmålbevissthet, og til 
helhetstenkning – det siste først nevnt under møte i Klagenemnda -, virker det hele 
noe løst.”191 
 
Klagenemnda fant at det alt i alt heftet flere svakheter ved den vurdering og behandling 
som var foretatt forut for kommunens avgjørelse. Kommunens forklaring på hvorfor B 
ble foretrukket kunne derfor ikke aksepteres som tilstrekkelig begrunnelse for 
forbigåelsen av A.  
 
I Klagenemndas vedtak i LKN-1990-10 var spørsmålet om ansettelsen av A som 
avdelingssykepleier ved Nordland Psykiatriske sykehus var i strid med 
likestillingslovens § 4 annet ledd, jf § 3. Nordland psykiatriske sykehus valgte å ansette 
den mannlige søkeren A fremfor den kvinnelige søkeren B, selv om B hadde vesentlig 
lengre ansiennitet og bedre kvalifikasjoner. Begrunnelsen for dette var den tilsattes 
personlige egnethet for stillingen.  
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Til dette uttalte Klagenemnda at: 
 
”Det må selvfølgelig være adgang til å legge avgjørende vekt på personlig 
skikkethet, særlig når det gjelder en lederstilling. Når arbeidsgiver legger så vidt 
skjønnsmessige kriterier til grunn, kan det imidlertid være en fare for at det har 
vært lagt vekt på søkernes kjønn uten at det er mulig å dokumentere dette.”192  
 
Klagenemnda la videre til grunn at det i en situasjon hvor den kvinnelige søkeren har 
klart bedre faglige kvalifikasjoner enn den mannlige, kreves det at arbeidsgiver gir en 
god begrunnelse for hvorfor den mannlige søkeren er foretrukket. Klagenemnda kom 
derfor til at arbeidsgivers henvisning til og redegjørelse for søkernes personlige 
egenskaper og skikkethet for stillingen, ikke ga noen tilstrekkelig forklaring på 
avgjørelsen arbeidsgiver traff. Derved kunne det ikke ses bort i fra at den reelle 
forklaringen på at den mannlige søker ble foretrukket, var knyttet til kjønn, ved at han 
ble oppvurdert i forhold til den kvinnelige søker gjennom vurderingen av de personlige 
egenskaper.193 
 
I LKN-1999-5 var spørsmålet om politioverkonstabel A ble kjønnsdiskriminert i strid 
med bestemmelsene i likestillingsloven § 4 jf § 3 etter fire stillingsutlysninger i Arendal 
politidistrikt/Grimstad politistasjon i perioden 1994-1997. A fikk avslag på fire 
søknader om til sammen 13 stillinger i Arendal politidistrikt og mente at dette hadde 
sammenheng med at hun var kvinne.  
 
Arendal politidistrikt anførte at årsakene til at A ikke var blitt ansatt var dels manglende 
formelle kvalifikasjoner og dels at andre søkere etter en totalvurdering ble vurdert som 
bedre kvalifisert.   
 
Klagenemnda la til grunn at A gikk ut av Politihøgskolen i 1991. På grunn av en 
yrkesskade måtte en idrettsprøve utstå. Dette innebar at hun ikke fikk vitnemål, men 
fikk for øvrig ingen yrkesmessige konsekvenser. A gikk umiddelbart ut i 
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pliktårstjeneste, som hun utførte ved Grimstad politistasjon som ligger i Arendal 
politidistrikt. Etter dette arbeidet A ved Oslo politikammer i ordinær polititjeneste.  
 
I den første ansettelsessaken som gjaldt syv stillinger, ble det ansatt en kvinne og resten 
menn. Av disse hadde to kortere yrkespraksis fra politiarbeid enn A. I følge det som 
fremgikk av søkerlisten hadde ingen spesielle kvalifikasjoner ut over at de begge hadde 
tjenestegjort som vikarer ved den samme politistasjon. Klagenemnda la til grunn at det 
ikke kunne legges avgjørende vekt på at en av de som ble ansatt i denne 
utlysningsrunden var kvinne. A hadde lengre og sannsynligvis også mer variert 
politimessig yrkeserfaring enn to av søkerne. Til dette uttalte Klagenemnda at: 
 
”Selv om ansiennitet ikke nødvendigvis bør være avgjørende, må det antas at 
dette er et sentralt element i en samlet vurdering av kvalifikasjoner når det – som 
i dette tilfellet – dreier seg om konkurranse mellom relativt nyuteksaminerte 
kandidater.”194 
 
Klagenemnda forstod redegjørelsen fra Arendal politidistrikt slik at det var manglende 
formelle kvalifikasjoner som var avgjørende for at A ikke fikk tilbud om ansettelse. På 
dette punkt fant Klagenemnda det ikke sannsynliggjort at det i den første 
ansettelsessaken ble lagt vekt på at A manglet vitnemål fra Politihøgskolen og at dette 
var avgjørende for at hun ikke fikk tilbud om noen av de utlyste stillingene ved 
Grimstad politistasjon. Det var ikke fremlagt protokoller og heller ikke andre 
dokumenter som viste at dette forhold faktisk ble tillagt vekt. I realiteten innebar en slik 
kompetansevurdering at A var å anse som ufaglært. Klagenemnda uttalte i denne 
forbindelse at: 
 
”Hensett til at A på dette tidspunkt faktisk hadde utført ordinær polititjeneste i 
flere år, er det tilnærmet uforståelig at en slik begrunnelse ikke ble protokollert og 
gjort kjent for henne som søker, dersom dette faktisk var blitt tillagt vekt.”195  
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På grunnlag av opplysningene om søkernes kvalifikasjoner, la Klagenemnda til grunn at 
A var bedre kvalifisert enn to av kandidatene og at hun i den første ansettelsessaken ble 
forskjellsbehandlet i strid med likestillingsloven. 
 
I den andre og tredje ansettelsessaken ble D ansatt begge ganger. Klagenemnda la til 
grunn at D var noe bedre kvalifisert og at det ikke hadde funnet sted 
forskjellsbehandling på grunn av kjønn. Klagenemnda tilføyde allikevel at: 
 
”…forskjellene i kvalifikasjoner ikke fremstår som så markerte som det er gitt 
uttrykk for i sakens dokumenter. Det kan også synes som om de medlemmer av 
Tilsettingsrådet som har undertegnet skriv datert 14 oktober 1998 til 
Politimesteren i Arendal politidistrikt har nedtonet As kvalifikasjoner.”196  
 
I den fjerde ansettelsessaken ble en kvinne og tre menn ansatt. Klagenemnda la til grunn 
at det heller ikke i denne sammenheng kunne være avgjørende for spørsmålet om 
kjønnsdiskriminering at en av de ansatte var kvinne, når det til sammen ble ansatt fire 
personer. Det fremgikk av søkerlisten at ingen av dem hadde spesielle kvalifikasjoner. I 
innstillingen fra politisjefen var valget av G og E begrunnet med personlig kjennskap 
fra tjeneste ved kammeret, gode tjeneste uttalelser og de var samarbeids- og 
tjenestevillige. Om en av søkerne hette det at hun hadde fått meget positive 
tjenesteuttalelser. Klagenemnda mente etter dette at det var påfallende at A ikke var 
innstilt til noen av stillingene og at dette heller ikke var kommentert eller vurdert av 
tilsettingsorganet. Ut fra en alminnelig kvalifikasjonsvurdering fremsto hun som bedre 
kvalifisert, også når det ble tatt høyde for nyanser som vanligvis forekommer i 
vurderinger av kvalifikasjoner. A hadde mer omfattende politipraksis og hadde dessuten 
også pedagogisk tilleggsutdanning. På dette tidspunkt var det heller ikke tvil rundt 
eksamenspapirene hennes, jf den førte ansettelsessaken. Som utgangspunkt la 
Klagenemnda derfor til grunn at A var blitt forskjellbehandlet. 
 
Klagenemnda forstod det slik at ansettelsesmyndigheten hadde vektlagt at to av de 
ansatte nylig hadde arbeidet i diverse engasjementer/vikariater. Om dette sa 
Klagenemnda at: 
                                                 
196 Side 4 nederst. 
  
 98 
 
 
”Klagenemnda er ikke uenig i at forhold av denne karakter kan tillegges vekt i en 
samlet vurdering, forutsatt at kvinner og menn vurderes på samme måte. Det 
synes imidlertid ikke å være tilfelle i denne saken.”197 
 
A hadde også arbeidet i politidistriktet på midlertidig basis i en lengre periode. 
Klagenemnda forstod anførslene fra politidistriktet slik at deres syn på riksansiennitet 
skulle hatt betydning i denne sammenheng. Det forelå ingen opplysninger i de fremlagte 
dokumentene fra ansettelsessaken om dette. I og med at A på dette tidspunktet hadde 
utført polititjeneste i flere år, fremstod det som påfallende. A hadde opplyst om at hun 
først i mai 1998 ble foreholdt av personalsjefen at hennes riksansiennitet ble regnet fra 
1997. Dersom anførselen var slik å forstå at det ble påstått at antatt kortvarig 
riksansiennitet hadde hatt betydning for ansettelsesvedtakene, mente Klagenemnda at 
det ikke var sannsynliggjort at dette var et forhold som faktisk ble tillagt vekt. 
Konklusjonen i den fjerde ansettelsessaken var derfor at det ble gjort forskjell på 
kvinner og menn i strid med likestillingslovens § 3 og at arbeidsgiver ikke hadde 
sannsynliggjort at forskjellsbehandlingen ikke skyldtes kjønn, jf § 4.  
 
Klagenemndas vedtak i LKN-2000-10 behandlet spørsmålet om ansettelse av 
avdelingsingeniører i byggesaksavdelingen i Bergen kommune var i strid med 
likestillingslovens § 4. Våren 1999 ble det utlyst flere avdelingsingeniørstilinger i 
byggesaksavdelingen. I utlysningsteksten var det opplyst at arbeidsoppgavene var 
knyttet til saksbehandling/utredning av byggesaker. Om kvalifikasjoner hette det at 
søkerne måtte ha høyskoleutdanning eller annen relevant utdanning og at det var 
ønskelig med bygningsmessig spisskompetanse innenfor de aktuelle fagområder, for 
eksempel kvalitetssikring/brann.  
 
A var utdannet interiørarkitekt og arbeidet som tekniker på byggesaksavdelingen i 
kommunalavdeling byutvikling. Arbeidsoppgavene hennes var knyttet til produksjon av 
underliggende dokumentasjon i saksbehandlingen, herunder illustrasjonsmateriale til 
saker som skulle behandles i bygningsrådet. A hadde også avlagt eksamen i kommunal 
planleggingsrett i 1998. Hun hadde også studert jus, men uten å avlegge noen eksamen. 
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A ble ikke tilsatt i noen av stillingene. På grunn av interne opprykk til stillinger som 
overingeniører ble det ledig ytterligere to stillinger som avdelingsingeniør. Disse 
stillingene ble ikke utlyst, idet man benyttet søkermassen til de allerede utlyste 
stillingene. A fikk heller ikke tilbud om noen av disse stillingene.  
 
Kommunen begrunnet avgjørelsene med at utdanningen som interiørarkitekt ikke ble 
ansett som relevant ved rekrutteringen til disse stillingene, selv om hun hadde NITO-
godkjenning. Hennes øvrige bakgrunn – utdanning og yrkespraksis – ble heller ikke 
vurdert som tilstrekkelig kvalifiserende. Tilleggsutdanningen i kommunal 
planleggingsrett ga heller ikke spisskompetanse av en slik art som var ønskelig for disse 
stillingene. At det var saksbehandlerstillinger innebar heller ikke at det nødvendigvis 
ble stilt krav til juridisk kompetanse. De to siste som ble ansatt hadde mesterbrevet i 
tømrerfaget og mange års relevant praksis, dels fra kommunen og dels fra det private 
næringsliv.  
 
Klagenemnda la etter dette til grunn at det ved ansettelsene ble lagt avgjørende vekt på 
byggteknisk kompetanse og sluttet seg til Likestillingsombudets vurdering om at dette 
måtte anses som et kjønnsnøytralt og saklig kvalifikasjonskriterium.  
 
Vedtaket i LKN-2001-5 gjaldt spørsmålet om en ansettelse av underdirektør ved 
Flymedisinsk Institutt i Luftforsvarsstaben var foretatt i strid med likestillingslovens § 4 
annet ledd, jf § 3. Det var tre søkere til stillingen. Flymedisinsk institutt innstilte først C 
som nummer en, mens B og A ble vurdert som ganske likt kvalifisert. Saken ble deretter 
sendt til administrasjonsavdelingen som igjen tok kontakt med underdirektøren ved 
flymedisinsk institutt og ba om en rangering av B og A. Avdelingsdirektøren ga en 
muntlig rangering av A som nummer to og B som nummer tre. Sanitetsstaben ble 
deretter forelagt saken i form av en kunngjøringstekst, utvidet søkerliste og søknader. 
Sanitetsstaben rangerte deretter søkerne i følgende rekkefølge. C, B, A. Tilsettingsrådet 
i Oslo valgte å følge Sanitetsstabens innstilling. C trakk seg fra stillingen, og stillingen 
ble deretter tilbudt B som aksepterte denne.  
 
A henvendte seg til Likestillingsombudet for å få en vurdering av om hun var blitt 
forbigått til stillingen som underdirektør i strid med likestillingslovens bestemmelser. 
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Likestilingsombudet fant at ansettelsen var foretatt i strid med likestillingslovens § 4 
annet ledd, slik at A var blitt forbigått ved ansettelsen som underdirektør på grunn av 
kjønn. Forsvarets overkommando påklaget deretter Likestillingsombudets avgjørelse til 
klagenemnda.  
 
Flertallet i Klagenemnda vurderte søkernes kvalifikasjoner opp mot hverandre. A hadde 
faglig tung bakgrunn. Blant annet hadde hun medisinsk doktorgrad med relevans for 
flymedisin og ”Diploma in Aviation Medicine” fra et 6 måneders kurs ved Kings 
College, London UK. Hun hadde lang erfaring fra undervisning og veiledning av 
medisinske studenter og forskere. Hun hadde blant annet etablert internasjonale 
samarbeidsprosjekter mellom Harvard Medical School, MIT og Universitetet i Oslo. 
Hun hadde siden desember 1998 arbeidet ved flymedisinsk institutt. A hadde i sin 
ansettelsestid foretatt flymedisinske kontroller av sivile og militære flygere fire dager i 
uken og har således skaffet seg en omfattende praktisk erfaring innen flymedisin med 
cirka 1000 undersøkelser årlig. Videre hadde hun deltatt på ukentlige møter i sivil og 
militær flylegenemnd.  
 
Når det gjaldt Bs bakgrunn var han spesialist i anestesi. Han hadde omfattende erfaring 
fra luftambulansetjenesten og hadde således stor erfaring fra akuttmedisin. B hadde ikke 
tilsvarende erfaring som A hva gjelder flymedisinske problemstillinger eller 
forskningsarbeid. I innstillingen fra Flymedisinsk Institutt var det presisert at B hadde 
demonstrert bred administrativ og økonomiforvaltende erfaring fra akuttmedisin. B 
hadde ikke tilsvarende erfaring som A hva gjaldt flymedisinske problemstilinger eller 
forskningsarbeid. I innstillingen fra Flymedisinsk institutt var det presisert at B hadde 
demonstrert bred administrativ og økonomiforvaltende erfaring. A måtte antas å ha bred 
administrativ erfaring fra forskningsarbeid, veilederansvar for doktorgradsstudenter og 
fra tillitsverv, blant annet som leder av Norsk fysiologisk forening.198  
 
Etter en vurdering av A og Bs faglige kvalifikasjoner fant flertallet i Klagenemnda at A 
var bedre kvalifisert enn B.  
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I sin begrunnelse for hvorfor B ble foretrukket viste Forsvarets overkommando til at det 
ble lagt avgjørende vekt på Bs kliniske bakgrunn, blant annet fra luftambulansen, 
erfaring fra forsvaret og daglige samarbeidskrav innen FKM. Bs praktiske og teoretiske 
erfaring og kunnskap ble funnet mer tungtveiende enn As teoretiske bakgrunn. B gjorde 
et bedre intervju enn A og det ble i tillegg lagt vekt på personlig egnethet.199 
Klagenemnda bemerket at Forsvarets overkommandos begrunnelser i sakens 
dokumenter gjennomgående var svært knappe og lite gjennomskuelige. Flertallet i 
Klagenemnda slo videre fast at Forsvarets overkommando ikke hadde klart å 
tilveiebringe saklige grunner for at forskjellsbehandlingen ikke skyldes kjønn, jf § 4 
siste ledd. Klagenemnda fant således at Forsvarets overkommando hadde gjort forskjell 
på kvinne og mann ved ansettelsen i strid med likestillingsloven § 3, jf § 4 annet ledd.  
 
Klagenemnda tilføyde videre at denne saken er illustrerende for arbeidsgivers 
bevisbyrde i ansettelsessaker, jf likestillingslovens § 4 fjerde ledd og uttalte at: 
 
”Forsvarets overkommando skulle for å ha oppfylt sin bevisbyrde, ha forklart 
hvorfor Bs erfaring og utdannelse var mer relevant enn As i forhold til de 
konkrete arbeidsoppgaver som tilligger stillingen som underdirektør. 
 
Likestillingslovens § 4 fjerde ledd ble tilføyet ved lov av 1. august 1995. 
Lovfestingen av arbeidsgivers bevisbyrde var en kodifisering av praksis fra 
Likestillingsombudet og Klagenemnda for likestilling. Det uttales i forarbeidene: 
”Regelen inneber og at i tilfelle der det, etter at alle prov er framlagde, framleis 
er tvil om det har vore ulik behandling i strid med likestillingsloven, så skal 
tvilsrisikoen liggje på arbeidsgjevaren”,…”200  
 
Klagenemnda viste også til reglene om arbeidsgivers bevisbyrde kommer inn under 
reglene om likebehandling av kjønn i arbeidslivet, som Norge er bundet av gjennom 
EØS-avtalen.201 Klagenemnda bemerket at EF-domstolen i en rikholdig praksis har 
presisert at det nærmere innholdet av arbeidsgivers bevisbyrde og at denne praksisen er 
kodifisert i direktiv 97/80/EC om arbeidsgivers bevisbyrde i likestillingssaker. 
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Direktivet trådte i kraft fra 1. januar 2001 og ble innlemmet i EØS-avtalen ved EØS-
komiteens beslutning nr. 43/99 av 26. mars 1999. 
 
I LKN-2001-7 var spørsmålet om en lensmannsbetjent C var blitt forbigått i strid med 
likestillingsloven § 4 annet ledd jf § 3 i en stilling som lensmannsførstebetjent ved X 
lensmannskontor. C hadde søkt stillingen som lensmannsførstebetjent to ganger i løpet 
av det siste året, men hun hadde ikke fått tilbud om ansettelse. I den siste 
ansettelsessaken ansatte lensmannskontoret B som hadde tilnærmet lik erfaring, men 
som i 1994 var blitt avskjediget etter at han ble domfelt for bedragerier og underslag.  
 
For flertallet var det noe uklart hvordan innstillings- og ansettelsesmyndighetene hadde 
vurdert de to kandidatenes formelle kvalifikasjoner og deres samlede yrkeserfaring fra 
politi- og lensmannsetaten, idet det først og fremst var fokusert på søkernes erfaring 
som lensmannsførstebetjent og spørsmålet om personlig egnethet som leder. Flertallet 
var enig med likestillingsombudet at hvis man så bort fra det faktum at B var tidligere 
straffedømt, fremsto søkerne som ganske likt kvalifiserte. Klagenemnda var imidlertid 
uenig i at det skulle ses bort i fra at B var tidligere straffedømt. For flertallet var det 
derfor noe uklart hvordan den tidligere straffedom var vurdert i ansettelsesprosessen og 
uttalte: 
 
”Det foreligger uansett ingen nærmere redegjørelse for hvordan det forhold at 
vandelskravet ikke var oppfylt ble vurdert i forhold til den andre søkeren som 
utvilsomt var kvalifisert til stillingen. Det er i liten grad konkretisert i forhold til 
hvilket ansvarsområde og hvilke arbeidsoppgaver de to kandidatenes personlige 
egnethet er blitt vurdert å være ulik. Det er heller ikke redegjort tilstrekkelig for 
hvordan personlig egnethet er vurdert i forhold til at vandelskravet ikke var 
oppfylt. 
 
Når det ikke er redegjort tilstrekkelig for hvordan ansettelsesmyndigheten har 
vurdert avviket fra det lovbestemte krav om plettfri vandel i forhold til mer 
skjønnspregede kriterier som personlig egnethet mv i forhold til den andre 
kvalifiserte søkeren, legger flertallet til grunn at det er påvist en ulik behandling 
og at arbeidsgiver ikke har sannsynliggjort at dette ikke skyldes søkerens kjønn, jf 
likestillingslovens § 4 siste ledd.”202 
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Flertallet la også til at denne konklusjonen ble styrket av det C hadde opplyst om den 
forrige tilsettingen i den aktuelle stillingen. Disse opplysningene var heller ikke bestridt.  
 
Jeg mener denne avgjørelsen viser at det stilles krav til arbeidsgivers begrunnelse. I 
dette tilfellet var det i liten grad redegjort for hvorfor B ble ansatt selv om han ikke 
oppfylte vandelskravet. Det var heller ikke begrunnet godt nok hvorfor B ble 
foretrukket fremfor C med hensyn til personlige egenskaper med mer. Klagenemnda 
fant derfor at begrunnelsen ikke var tilfredsstillende. Siden arbeidsgiver ikke hadde 
oppfylt sin bevisbyrde fulgte det derfor av likestillingsloven § 4 annet ledd, jf § 3 at det 
måtte konstateres kjønnsdiskriminering.  
 
Klagenemndas vedtak i LKN-2002-3 gjaldt spørsmålet om Jusshjelpa i Nord-Norge ved 
tilsetting av saksbehandlere våren og høsten 2001 hadde handlet i strid med 
likestillingsloven § 4 andre ledd jf § 3. Hvert semester ble det som regel ansatt seks 
saksbehandlere. Av ansettelsesinstruksen som gjaldt for vårsemesteret 2001 fremgikk 
det blant annet at: 
 
”Det tilsettes like mange saksbehandlere av hvert kjønn. 
På intervjuet er det viktig og få frem engasjement og positive trekk hos søkeren. 
Ellers bør man klart presisere overfor søkerne at formålet med intervjuet er å 
finne ut om noen skiller seg særlig positivt ut, og at det blir foretatt loddtrekning 
blant de resterende søkerne. I dette ligger det at man ikke foretar en utelukking av 
søkeren på negativt grunnlag.”203 
 
Etter det opplyste ble det ved vurderingen av personlig egnethet ikke lagt vekt på 
karakterer og arbeidserfaring, men egenskaper som engasjement, tilpasningsevne, 
samarbeidsevne, motivasjon, evne til å ta ansvar for både egen og andres 
arbeidsprestasjoner.  
 
Ved ansettelsen av medarbeidere høsten 2001 gjaldt en endret instruks. Av instruksen 
som gjaldt høsten 2001 fremgikk det at: 
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”Det bør tilsettes like mange saksbehandlere av hvert kjønn.”204 
 
Etter den endrede instruksen kunne søkere dessuten utelukkes på negativt grunnlag.  
A søkte stilling som saksbehandler ved Jusshjelpa både våren og høsten 2001, uten å bli 
tilbudt ansettelse. Våren 2001 ble tre kvinner og tre menn innstilt. A ble satt på 
ventelisten for menn. De tre innstilte mennene aksepterte tilbud om ansettelse. 
Imidlertid strøk den ene av de tre innstilte kvinnene til 2. avdelingseksamen. Stillingen 
ble da under henvisning til ansettelsesinstruksen tilbudt en kvinne, B. Det ble opplyst at 
denne stillingen ble ansett som reservert for kvinner, og at den derfor ville bli stående 
ubesatt om en ikke hadde funnet en kvalifisert kvinne til stillingen.  
 
Høsten 2001 ble det ansatt syv kvinner og en mann. A ble da utelukket på negativt 
grunnlag fordi han ikke ble funnet egnet.  
 
Som begrunnelse for ikke å ansette A gjorde Jusshjelpa gjeldende at stillingen våren 
2001 var reservert for kvinner og at den således ville blitt stående ubesatt om en ikke 
hadde funnet en kvalifisert kvinne til stillingen. Jusshjelpa gjorde videre gjeldende at As 
kjønn ikke var eneste årsak til at han ikke ble ansatt våren 2001. Han ble vurdert som 
minst personlig egnet av samtlige søkere. Han ble ikke ansett for å være den som lettest 
kunne passe inn i Jusshjelpas kollektive arbeidsform. Høsten 2001 ble A utelukket på 
negativt grunnlag fordi han ikke ble funnet egnet. Han ble oppfattet å være, 
kverulerende og lite tilpasningsdyktig.  
 
Klagenemnda uttalte at: 
 
”Slik Klagenemnda har fått saken opplyst, har Jusshjelpa ved vurderingen av 
søkerne til ledige saksbehandlerstillinger både våren og høsten 2001, lagt 
avgjørende vekt på søkernes personlige egnethet, og ikke kjønn. Ved ansettelsene 
våren 2001 ble A ansett som minst personlig egnet av søkerne på venteliste. Ved 
ansettelsene høsten 2001 ble han utelukket på negativt grunnlag fordi han ikke ble 
ansett som personlig egnet. Begrunnelsen for den store vektleggingen av 
personlig egnethet ved utvelgelsen er oppgitt å være Jusshjelpas kollektive 
arbeidsform.  
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Klagenemnda har ikke grunn til å tvile på at personlig egnethet faktisk har blitt 
vektlagt. Personlig egnethet er et klart saklig og kjønnsnøytralt 
utvelgelseskriterium. Etter Klagenemndas oppfatning er det således ikke grunnlag 
for å hevde at A ble forskjellsbehandlet på grunn av kjønn. Bevisbyrderegelen i 
§ 4 ledd kommer da ikke til anvendelse.”205 
 
4.9.2.2 Likelønn (LKN-1988-7 Denofa og Lilleborg fabrikker, LKN-1993-5 
Kirkeverge, LKN-2002-1 NBI og LKN-2002-5 Engelsvoll psykiatreiske 
senter) 
Gjennomgangen av likelønnssakene viser etter min oppfatning blant annet at 
Klagenemndas uttalelser i LKN-1993-5 innebærer at endring av stillingen som en 
objektiv begrunnelse for ulik avlønning, må innebære en reell og noe større endring for 
at den skal godtas. Eventuelle personlige ordninger som gir høyere lønn på grunn av 
helgedagstillegg og overtidsgodtgjørelse, blir ikke godtatt som objektiv begrunnelse 
hvis ikke slikt helge- og overtidsarbeid faktisk blir utført. Skal rekrutteringsproblemer 
benyttes som objektiv begrunnelse, må dette kunne dokumenteres nærmere. 
 
Vedtaket i LKN-2002-5 viser at det ikke er en objektiv begrunnelse å vise til at 
forskjellig avlønning følger av bestemmelser i tariffavtale. Partene må derfor sørge for 
at lønnsplasseringer skjer i overensstemmelse med de krav som følger av 
likestillingslovens § 5 ved hjelp av arbeidsvurdering ved den enkelte virksomhet.  
 
I LKN-1988-7 tok Klagenemnda stilling til om A/S Denofa og Lilleborg Fabrikker ved 
å avlønne B høyere enn A opptrådte i strid med likestillingsloven § 5. A hadde skiftet 
arbeidsområde innen innkjøpsavdelingen. B ble ansatt i As tidligere stilling, men fikk 
25% høyere lønn enn den inntekt A hadde hatt før hun skiftet arbeidsområde. Inntekten 
til B var 10% høyere enn det A tjente i sin nye stilling.  
 
Arbeidsgiver begrunnet lønnsforskjellen med at alle funksjonærer fikk individuell lønn. 
For de fleste stillingers vedkommende var det ikke utarbeidet stillingsinstrukser eller 
arbeidsbeskrivelser, noe som innebar at stillingsinnehaverne selv hadde store muligheter 
til å påvirke innholdet i sine jobber. B ble ansatt med høyere lønn fordi det var ønskelig 
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å ansette en person med høyere utdannelse og mente at lønnen som ble fastsatt var 
”markedslønn” for ingeniører med noen års erfaring. Denne personen var tiltenkt mer 
omfattende oppgaver etter hvert, blant annet når det gjaldt de tekniske innkjøp. 
Arbeidsgiver hevdet at så lenge Bs kvalifikasjoner var bedre enn As, kunne det ikke 
hevdes at den derved etablerte lønnsforskjellen representerte en kjønnsmessig 
forskjellsbehandling.  
 
Klagenemnda la til grunn at arbeidet som A og B utførte var av lik verdi og la til grunn 
at det tilsynelatende forelå forskjellsbehandling på grunn av kjønn. Klagenemnda la 
videre til grunn at hovedpoenget i det arbeidsgiveren anførte var at de fant Bs bakgrunn 
som kjemiingeniør og med salgspraksis interessant. De mente at ved å ansette ham, 
kunne stillingens innhold etter hvert endres i retning av mer kvalifiserte 
arbeidsoppgaver hvor hans utdanning ville komme til direkte nytte. Han ville også 
kunne avlaste innkjøpssjefen en del. Lønnen ble fastsatt i samsvar med den lønn han 
hadde hatt i sin tidligere stilling, noe som var nødvendig for at han skulle være 
interessert i å begynne i bedriften. Utviklingen ble likevel ikke som ventet.  
 
Klagenemnda tok først stilling til om den det skulle legges til grunn at det 
arbeidsgiveren anførte var den reelle årsak til lønnsfastsettelsen og derved den 
lønnsforskjell som forelå. Klagenemnda uttalte videre at: 
 
”Ved den bevismessige vurderingen, må arbeidsgiver som nevnt ha bevisbyrden. 
Det er her som ellers spørsmål om å finne frem til det mest sannsynlige. Eventuell 
tvil på dette punktet må være arbeidsgiverens risiko.”206  
 
Stillingen ble utlyst som innkjøper. Av utlysningen framkom det ikke noe som tydet på 
at det var vurdert å la stillingen endre innhold og at utdanning som for eksempel 
kjemiingeniør kunne være av interesse, ved bedriftens vurdering av søkerne og ved 
ansettelsen av B, kom det heller ikke utad til uttrykk noen forutsetninger om at 
stillingens innhold skulle endres i retning av mer kvalifiserte arbeidsoppgaver. Det var 
heller ikke senere faktisk skjedd noen slik endring.  
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Klagenemndas flertall uttalte først at: 
 
”Det er ikke noen ytre påvisbare faktorer som støtter opp om arbeidsgivers 
fremstiling. På denne bakgrunn må det stilles strenge krav til innklagede når det 
gjelder å sannsynliggjøre at det likevel forholder seg som påstått.”207 
 
Flertallet mente allikevel etter en konkret vurdering bygget på sakens skriftlige 
dokumenter og det som fremkom under møtet i Klagenemnda, at innklagede hadde 
sannsynliggjort dette i tilstrekkelig grad og at begrunnelsen var reell. Flertallet la til 
grunn at bedriften betalte for et utviklingspotensiale som ville være relevant for arbeidet 
og av betydning for bedriften, og at det derfor ikke forelå grunnlag for å slå fast at dette 
var urimelig overfor kvinner og i strid med loven.  
 
Videre la flertallet til grunn at etter som B gikk inn i stillingen uten noen endringer av 
stillingens art og arbeidsoppgaver, var det i hvert fall til å begynne med ikke snakk om å 
gjøre mer kvalifisert arbeid og å dra nytte av utdanningen. Det bedriften fra begynnelsen 
betalte for, og som ble den egentlige begrunnelsen for lønnsforskjellen, var det 
utviklingspotensiale som han hadde på grunn av sin utdanning, men som A ikke hadde. 
Hvis dette skulle rammes av loven, la flertallet til grunn det måtte være fordi det 
gjennom dette hadde skjedd noe som ga urimelige virkninger i strid med § 3 annet ledd 
annet punktum. Flertallet uttalte videre at: 
 
”Når det reelt legges til grunn at det betales for et utviklingspotensiale som vil 
være relevant for arbeidet og av betydning for bedriften, foreligger det ikke 
grunnlag for å slå fast at dette er urimelig overfor kvinner og i strid med 
loven.”208 
 
Flertallet la til at: 
 
”For å kunne fastslå overtredelse av loven, er det likevel ikke tilstrekkelig å 
påvise en konkret urimelighet, selv om dette går ut over en kvinne. Handlingen må 
gi virkninger som mer generelt og etter sin art vil gå ut over kvinner. Generelt kan 
mye tyde på at arbeidsgivere rent faktisk lettere vil anse mannlige enn kvinnelige 
søkere for å ha et utviklingspotensiale og være av slik interesse for bedriften at 
                                                 
207 Side 4, midten. 
208 Side 4 nederst. 
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det tilbys høyere lønn enn det som har vært gitt tidligere. Den situasjon som er 
oppstått i dette tilfelle, synes derfor i og for seg etter sin art å lettere kunne 
ramme kvinner enn menn og gi urimelige resultater.”209 
 
Det må likevel foretas en konkret vurdering og avveining, hvor konsekvensene for 
arbeidsgivere hvis forholdet er i strid med loven må tas i betraktning. Klagenemnda 
uttalte videre at: 
 
”Bedriftens i og for seg helt berettigede og godt begrunnede forventninger til den 
ansatte er likevel ikke blitt oppfylt, slik at forutsetningene for ansettelsen og 
lønnsavtalen ikke har holdt stikk. Dersom arbeidsgiveren skulle ha risikoen for 
dette, i den forstand at kvinnelige ansatte som utførte arbeid av samme verdi som 
den mannlige arbeidstakeren, måtte heves til samme lønnsnivå, ville det kunne 
innebære at lønnsfastsettelsen og lønnsnivået kom for mye ut av kontroll.”210 
 
Mindretallet mente på den annen side at det ikke forelå noen påvisbare faktorer som 
støttet opp om bedriftens forklaring. Bedriften hadde således verken i utlysningsteksten 
eller på noen annen måte gitt utrykk for sine planer utad. I realiteten utførte B de samme 
arbeidsoppgaver som A tidligere hadde gjort. Mindretallet bemerket også at bedriften 
ikke ga andre grunner for å lønne B høyere enn hans formelle utdanning. Det dreier seg 
om en utdanning som ikke var spesielt relevant for den aktuelle stillingen. Det innebar 
heller ikke at B hadde bedre forutsetninger for å utføre arbeidet enn det A hadde som 
følge av sin erfaring og spesialkompetanse. Videre mente mindretallet at Bs utdanning 
som ga ham et høyere lønnsnivå i andre stillinger hvor utdanningen var relevant, kunne 
i seg selv ikke aksepteres som begrunnelse for den ulike lønnsfastsettelsen i den aktuelle 
stilling. En slik lønnsfastsettelse, basert på såkalt ”markedsverdi”, vil faktisk ofte 
ramme kvinner på en urimelig måte, jf likestillingsloven § 3, annet ledd.  
 
Jeg mener denne dommen viser at Klagenemndas anvendelse av bevisbyrde og 
begrunnelse var annerledes før undertegningen av EØS avtalen. Denne avgjørelsen er 
fra 1988 og ble altså avsagt før EF-retten for alvor fikk betydning gjennom EØS-
avtalen. Hvis denne saken var blitt avgjort noen år senere, ville deler av begrunnelsen 
                                                 
209 Side 5 øverst. 
210 Side 5, øverst. 
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ikke samsvart med Norges forpliktelser gjennom EØS-avtalen. Klagenemnda stilte for 
eksempel opp et for strengt krav for å kunne fastslå overtredelse av loven: 
 
”For å kunne fastslå overtredelse av loven, er det likevel ikke tilstrekkelig å 
påvise en konkret urimelighet, selv om dette går ut over en kvinne. Handlingen må 
gi virkninger som mer generelt og etter sin art vil gå ut over kvinner.”211 
 
I forbindelse med direkte diskriminering med hensyn til lønn i denne saken, synes 
denne uttalelsen noe underlig. A påviste en konkret lønnsforskjell mellom A og B. I 
tillegg viste hun til at de utførte samme arbeid i den samme stillingen. Det er for meg 
vanskelig å forstå hva som skal til ut over dette for å bevise at en urimelig 
forskjellsbehandling har funnet sted. Utviklingen har med tiden også ført i retning av at 
kravet til arbeidstakers bevisførsel blir mindre strengt. Klagenemnda la også til grunn at 
det i den konkrete vurderingen også skulle tas hensyn til konsekvensene for 
arbeidsgiver. Blant annet ble det vist til at bedriften ikke kunne ha ansvaret for at 
forventningene til en ansatt likevel ikke ble oppfylt. Dette er begrunnet med at hvis 
arbeidsgiver skulle ha risikoen for at kvinnelige ansatt som utførte arbeid av samme 
verdi som den mannlige arbeidstakeren, måtte heves til samme lønnsnivå, ville dette 
kunne innebære at lønnsfastsettelsen og lønnsnivået kom for mye ut av kontroll. Dette 
vil være konsekvenser av økonomisk art. EF-domstolen har senere lagt til grunn at det 
ikke skal tas hensyn til arbeidsgivers økonomiske konsekvenser i forbindelse med 
ulovlig forskjellsbehandling på grunn av kjønn.212  
 
Kravet til arbeidsgivers begrunnelse er nok også blitt strengere enn det var før EØS-
avtalens undertegning, men også på grunn av utviklingen innen EU på dette området. 
Klagenemnda godtok arbeidsgivers forklaring om at Bs utdannelse ville medføre økt 
utviklingspotensiale i As tidligere stilling, uten at dette var spesielt grundig begrunnet. I 
dag ville antakelig Klagenemnda stilt strengere krav til arbeidsgivers begrunnelse for at 
den skulle bli lagt til grunn i et slikt tilfelle. Hvis arbeidsgiver kan gi en objektiv 
begrunnelse for hvorfor samme arbeid lønnes ulikt, kan lønnsfastsettelsen i noen 
tilfeller være lovlig, jf  C-381/99 Susanna Brunnhofer.  
                                                 
211 Side 4, nederst. 
212 Dette prinsippet følger av bla C-109/00 Tele-Danmnark og C-226/98 Jørgensen.  
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I tillegg er det ikke i samsvar med gjeldende EU-rett å begrunne en ulik lønn av samme 
arbeid eller arbeid av lik verdi med et eventuelt utviklingspotensiale. Enten skal lønnen 
være den samme, eller så må stillingen endres slik at det ikke lenger er snakk om 
samme arbeid eller arbeid av samme verdi. Ulik utdanning kan være et moment som 
taler i retning av at arbeidet som utføres ikke er av samme verdi. Dette følger av          
C-381/99 Susanna Brunnhofer, premiss 130. 
 
Denne avgjørelsen stemmer etter min mening ikke lenger overens med gjeldende rett. 
Klagenemndas uttalelse om at hvis det ikke finnes noen ytre påvisbare faktorer som 
støtter opp om arbeidsgivers fremstilling, må det stilles strenge krav til innklagede når 
det gjelder å sannsynliggjøre at det likevel forholder seg som påstått, er imidlertid i 
samsvar med gjeldende rett. 
 
I LKN-1993-5 tok Klagenemnda stilling til om avlønningen av A i stilling som 
kirkeverge/menighetsfullmektig i Sel kommune var i strid med likestillingslovens § 5. 
A var avlønnet lavere enn to tidligere ansatte, B kirkeverge/menighetssekretær og C 
klokker/kirkeverge/gartner, selv om stillingen hovedsakelig bestod av de samme 
arbeidsoppgavene og var av lik verdi.  
 
Arbeidsgiver begrunnet forskjellen med at stillingen var endret og at man hadde etablert 
en personlig ordning for B der lønnen inkluderte helgedagstillegg og 
overtidsgodtgjørelse som klokker.  
 
Klagenemnda uttalte om dette at kommunens anførsel om at arbeidsoppgaver tidligere 
tillagt stillingen nå var overført kirketjeneren ikke kunne tillegges vekt idet det var 
opplyst at dette arbeid tidligere ikke ble utført av kirkevergen, men av spesielt 
sysselsatte personer. Det var heller ikke noe som tydet på at A hadde fått mindre å gjøre 
enn hennes forgjengere i stillingen. Tvert i mot fant Klagenemnda det sannsynlig at 
opprettelsen av et dataregister hadde ført til økt arbeid og ansvar for stillingshaveren. 
Nemnda pekte for øvrig på at det ikke var uvanlig at en og samme stillings oppgaver 
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endret seg noe over tid i takt med utviklingen i samfunnet for øvrig, uten at det dermed 
var grunn til å si at arbeidets verdi var endret.213 
 
Sel kommunes anførsel om at man hadde etablert en personlig ordning for B der lønnen 
inkluderte helgedagstillegg og overtidsgodtgjørelse som klokker kunne etter Nemndas 
mening ikke tillegges vekt. Det var ikke omtvistet at klokkertjenesten ble utført på 
vanlig arbeidstid og derfor ikke ga grunnlag for tillegg/overtid.  
 
Sel kommune hevdet også at gartnerstillingen ble utlyst på lønnstrinn 13 fordi man 
krevde fagbrev og at slik lønn var nødvendig for å få kvalifiserte søkere. Kommunen 
viste også til at stilling som gartner/kirkeverge i andre kommuner ble lønnet tilsvarende. 
 
Slik Klagenemnda så på saken skulle gartnerstilling med krav om fagbrev og som ikke 
var inntatt i lønnsregulativet, vært avlønnet som fagarbeider med lønntrinn 10. Kravet 
om fagutdannelse ga derfor ikke grunn til den høyere avlønning. Når det gjaldt 
spørsmålet om det var nødvendig av hensyn til arbeidsmarkedet, var det opplyst at det 
var 8 søkere til stillingen, hvorav flere godt kvalifiserte. Klagenemnda uttalte videre at: 
 
”For øvrig er det ikke dokumentert at man ikke kunne oppnå tilsvarende interesse 
for stillingen om lønnen hadde vært lavere. På bakgrunn av fremlagte 
opplysninger om søkere til stillingen, samt situasjonen på arbeidsmarkedet 
generelt, finner Nemnda det lite tvilsomt at interessen for 
gartner/kirkevergestilingen uansett ville vært stor, også blant kvalifiserte 
personer. Opplysningene om at gartnerstilling i andre kommuner avlønnes i 
l.tr.13-14, endrer ikke dette standpunkt. Rekrutteringsaspektet kan således ikke 
tillegges avgjørende vekt.”214 
 
I LKN-2002-1 var spørsmålet om Norges byggforskningsinstitutt (NBI) sin avlønning 
av forsker A var i strid med likestillingsloven § 5. De tre sosialøkonomene ble pr 1. juli 
2000 avlønnet slik: 
B. kr 435.000 
C: kr 417.000 
A: kr 352.500 
                                                 
213 Side 4 øverst. 
214 Side 4-5. 
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NBI begrunnet hovedsakelig lønnsforskjellen med at As tilleggsutdanning ikke 
kvalifiserte til et ekstra eksamensår i henhold til fast praksis ved NBI både for kvinner 
og menn. Påbegynt doktorgradsarbeid ga heller ikke grunnlag for ansiennitetstillegg. Et 
ekstra lønnsløft som ble gitt ved lønnsoppgjøret i 2000 var knyttet til en justering av 
nivå i forhold til markedslønn for yngre medarbeidere. De som fikk noe større tillegg, 
oppnådde dermed å komme mer i harmoni med markedsnivået. A var ikke lønnet 
vesentlig lavere enn det nivået instituttet tilstrebet i forhold til landsgjennomsnittet for 
sosialøkonomer med tilsvarende ansiennitet. Den ordningen som instituttet tilbød ved 
doktorgradsstudier ble ansett å være så gunstig og kostbar for universitetet at det i denne 
situasjonen ikke var grunn til å gi mer enn normalt lønnstillegg for A. Lønnsforskjellen 
mellom medarbeiderne ble også forklart med at instituttets lønnsfastsettelse skjedde 
etter en individuell vurdering. Når spesielt C hadde en noe høyere lønn enn A, korrigert 
for ulik ansiennitet, hadde det sin bakgrunn i at instituttet vurderte C som meget 
verdifull medarbeider og i større grad markedsutsatt enn A.  
 
Klagenemnda bemerket at: 
 
”Av likestillingslovens § 5 følger at kvinner og menn i samme virksomhet skal ha 
lik lønn for arbeid av lik verdi. Vurderingen av om arbeidet er av lik verdi, foretas 
etter en bred vurdering av stillingene, blant annet under hensyn til 
arbeidsoppgaver, ansvar og påkrevet utdanning. 
Med lik lønn menes at lønnen fastsettes på samme måte for kvinner og menn uten 
hensyn til kjønn. Det innebærer ikke at alle som utfører arbeid av samme verdi 
skal ha en bruttolønn med samme kronebeløp. Lovens krav er at lønnen fastsettes 
etter kjønnsnøytrale normer og prinsipper, jf § 5 tredje ledd. Likestillingsloven er 
altså ikke til hinder for forskjeller i lønn som skyldes ulikheter i ansiennitet, 
jobbutførelse, utdanning, markedsforhold eller lignende. Etter lovens § 5 fjerde 
ledd er det arbeidsgiver som må sannsynliggjøre at lønnsulikhet ikke skyldes 
arbeidstakerens kjønn.”215 
 
Klagenemnda fant det dekkende for den faktiske situasjon når NBI hevdet at instituttet 
praktiserte en ordning som hvilte på prinsippet om individuell lønnsfastsettelse. Den 
objektivisering i faktisk lønnsfastsettelse endret ikke dette utgangspunktet som 
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harmonerte med begge parters oppfatning av at det ved instituttet ble praktisert en 
forsiktig markedsvurdering av de enkelte medarbeiderne.  
 
På grunn av at ansiennitetstillegg kun ble gitt unntaksvis i helt bestemte tilfeller, fant 
Klagenemnda at NBI ikke hadde foretatt en usaklig forskjellsbehandling basert på kjønn 
når A ikke hadde fått et ekstra ansiennitetsår på grunnlag av sin tilleggsutdannelse.  
 
I forbindelse med høyere lønn på grunn av etterspørsel i markedet, uttalte Klagenemnda 
at: 
 
”Dessuten finnes grunn til å presisere at det ikke kan, for saklig å begrunne en 
lønnsforskjell i forhold til likestillingsloven, oppstilles vilkår om at en person ville 
ha sluttet i sin stilling dersom hun eller han ikke hadde fått høyere lønn, eventuelt 
om denne fremsatte krav om en bestemt lønn den gang vedkommende begynte i sin 
stilling. Hensynet til yrkesgruppers markedsmessige posisjon må gjelde 
generelt.”216 
 
Nemnda fant at det i det hele tatt var stor likhet mellom kvinnelige og mannlige 
sivilingeniører når det ble korrigert for eksamensansiennitet. Nemnda fant derfor at NBI 
hadde oppfylt vilkåret med hensyn til å sannsynliggjøre at lønnsulikheten mellom A og 
C ikke skyldes ulike vurderinger på grunnlag av kjønn. 
 
Vedtaket viser at NBI klarte å oppfylle sin bevisbyrde ved å begrunne ulikhetene i 
avlønningen av sosialøkonomene med individuell lønnsfastsettelse, markedshensyn og 
ansiennitet.  
 
I LKN-2002-5 som gjaldt spørsmålet om avlønningen av tre kvinnelige aktivitører og 
en mannlig håndverker var i strid med § 5 i likestillingsloven, ga Klagenemnda svar på 
hva som ikke kunne være en objektiv begrunnelse. 
 
Arbeidsgiveren begrunnet den ulike avlønningen med at dette skjedde i samsvar med 
den gjeldende Hovedtariffavtalen mellom Kommunenes Sentralforbund og de aktuelle 
arbeidstakerorganisasjoner, samt et internt stillingsdirektiv. I følge disse var aktivitører 
                                                 
216 Side 4 nederst. 
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uten fagbrev plassert på lønnstrinn 23, mens aktivitører med fagbrev var plassert i 
lønnstrinn 24. Håndverkere med fagbrev var plassert i lønnstrinn 26 på grunn av 
rekrutteringsproblemer. 217 
 
Klagenemnda uttalte i den anledning at: 
 
”Den omstendighet at den aktuelle og omtvistede avlønningen skjer i samsvar 
med tariffavtale innebærer etter flertallets syn ikke i seg selv at den er i samsvar 
med likestillingslovens likelønnsprinsipp. Fylkeskommunen må like fullt kunne 
sannsynliggjøre at den forskjellige avlønningen av aktivitørene og håndverkeren 
er begrunnet i forhold som verken er direkte eller indirekte diskriminerende, jfr 
likestillingsloven § 5 fjerde ledd sammenholdt med § 5 tredje ledd og § 3 andre 
ledd. Flertallet viser i denne sammenheng til Ot.prp.nr77 (2000-2001) side 52 og 
Innst.O.nr.37 (2001-2002) side 13 og 19. 
 Etter flertallets syn gjelder således retten til lik lønn for samme arbeid eller 
arbeid av lik verdi, selv om lønnen er regulert av tariffavtaler, men også selv om 
arbeidstakerne som sammenlignes tilhører ulike faggrupper, jfr Innst.O.nr37 
(2001-2002) side 32. Dette medfører etter flertallets oppfatning at partene i lokale 
lønnsforhandlinger ved hjelp av arbeidsvurdering ved den enkelte virksomhet må 
sørge for at lønnsplasseringer skjer i overensstemmelse med de krav som følger 
av likestillingslovens § 5 om at arbeid av lik verdi skal lønnes likt.”218  
 
Selv om markedslønnen generelt sett måtte antas å ligge noe høyere for håndverkere 
enn for aktivitører, forelå det etter flertallets syn ikke opplysninger som tilsa at en lønn 
utover lønnstrinn 23 hadde betydning for rekrutteringen til denne konkrete 
virksomheten. Klagenemnda viste til at to håndverkere med fagbrev søkte stillingen til 
tross for at daværende avlønning i følge utlysningsteksten var lønnstrinn 23. Det forelå 
heller ikke opplysninger som skulle tilsi at det i tilknytning til ansettelsen var fremsatt 
krav om høyere lønn. 
 
Flertallet fant derfor at det ikke var sannsynliggjort at lønnsforskjellene i den aktuelle 
virksomheten skyldtes rekrutteringsproblemer og ikke kjønn, jf likestilingslovens § 5 
fjerde ledd og § 3 andre ledd.  
 
                                                 
217 Side 2 midten. 
218 Side 3 øverst. 
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4.9.2.3 Sluttvederlag (LKN-1999-6 Phillips Petroleum Company) 
Vedtaket viser et eksempel på at arbeidsgiver har oppfylt sin bevisbyrde når det gjaldt å 
begrunne hvorfor en ansatt (A) ikke mottok sluttvederlag. Arbeidsgiver gjorde 
hovedsakelig gjeldende at A ikke ble ansett som overtallig. Bedriften hadde tilbudt 
henne tre andre stillinger og hadde ikke behov for eller ønske om å bli kvitt A.  
 
Klagenemndas vedtak LKN-1999-6 gjaldt spørsmålet om det medførte urimelig 
forskjellsbehandling at A i forbindelse med en rasjonaliseringsprosess fikk avslag på sin 
søknad om sluttvederlag, jf likestillingsloven § 3 annet ledd, 2. punktum.  
 
A var ansatt som assistent på postekspedisjonen i Phillips Petroleum Company Norway 
siden 5. september 1985. I november 1996 gikk hun ut i svangerskapspermisjon. På 
dette tidspunktet var hun ansatt som administrasjonsassistent ved avdelingen for 
kontor/eiendomstjenester. Etter forlenget permisjon sluttet hun senere for å gå over i 
arbeid hos annen arbeidsgiver. 
 
I 1996/97 gjennomførte bedriften en nedbemannings- og omorganiseringsprosess. I 
denne forbindelse ble det opprettet en sluttvederlagsordning som de ansatte kunne søke 
om å nyte godt av. Det ble tatt uttrykkelig forbehold fra bedriftens side om at den sto 
fritt til å avslå søknadene. Formålet med ordningen var å yte økonomisk hjelp til 
overtallige som måtte søke nytt arbeid utenfor bedriften. I avdelingen til A ble det 
samtidig foretatt en total omstrukturering som medførte at det bare ble to 
administrasjonsassistentstillinger tilbake, som ble besatt av personer med lengre 
ansiennitet enn A. A fikk senere tre tilbud om andre stillinger i bedriften som hun takket 
nei til. A søkte om å få sluttevederlag, men dette ble ikke innvilget. 
 
Philips Petroleum Company Norway hevdet i hovedsak at bedriften betraktet A som 
uoppsigelig under svangerskapspermisjonen, jf arbeidsmiljøloven § 65. Bedriften hadde 
normerte stillingsgrupper på kontorsiden. De stillingene A ble tilbudet lå både 
lønnsmessig og med hensyn til arbeidsinnhold på høyde med den jobben hun hadde. På 
tidspunktet A fikk tilbud om stillingene, var de besatt med innleid arbeidskraft som ble 
betalt med en langt høyere timepris enn for egne ansatte. Bedriften hadde derfor intet 
behov for eller ønske om å bli kvitt A. Avslaget på hennes søknad ble gitt fordi 
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bedriften ikke på noe tidspunkt anså henne for overtallig. Bedriften presiserte at dette 
ikke hadde noe med hennes svangerskapspermisjon å gjøre.  
 
Klagenemnda kom frem til at bedriften hadde sannsynliggjort at verken 
omorganiseringen eller avslaget på søknad om sluttvederlag kunne anses som urimelig 
forskjellsbehandling av klageren som rammes av likestillingsloven. Ordinære 
bevisbyrderegler ble benyttet og arbeidsgiver hadde i dette tilfellet oppfylt sin 
bevisbyrde. 
 
4.9.2.4 Ulike vilkår i arbeidsavtalen – oppsigelsestid (LKN-2001-9 NettDoktor) 
Vedtaket i LKN-2001-9 gjaldt spørsmålet om NettDoktor AS handlet i strid med 
diskrimineringsforbudet i likestillingslovens § 3 ved at det i forbindelse med 
reforhandlinger av enkelte ansattes arbeidsavtaler ble tatt inn en passus om 3 måneders 
gjensidig oppsigelsesfrist i blant annet Bs arbeidsavtale, mens det ikke ble tatt inn noen 
tilsvarende passus i As arbeidsavtale.  
 
På grunn av at bevisbyrdedirektivet ikke ennå var implementert i norsk rett og fordi § 3 
ikke inneholdt en bestemmelse om delt bevisbyrde, mente flertallet at det ikke var 
nødvendig å gå inn på en bevisbyrdevurdering.219 Flertallet kom også til at det ikke var 
skjedd en forskjellsbehandling på grunn av kjønn i denne saken.  
 
Det som er interessant i denne saken er mindretallets uttalelser om bevisbyrde. 
Mindretallet la til grunn at samtlige fulltidsansatte kvinner hadde en oppsigelsesfrist 
etter arbeidsmiljøloven § 58 nr. 1 på 1 måned, mens de to fulltidsansatte mannlige 
sammenligningspersonene hadde kontraktsfestet en utvidet oppsigelsestid. Mindretallet 
fant således at det var etablert en presumsjon for at fulltidsansatte kvinner hos 
NettDoktor hadde blitt forskjellsbehandlet. Mindretallet mente at den sentrale 
problemstillingen var om kvinnene og mennene var blitt forskjellig behandlet på grunn 
av kjønn, jf likestillingsloven § 3 andre ledd første punktum. Mindretallet viste til 
likestillingslovens forarbeider, bevisbyrdedirektivet fra 1997, EØS-loven § 6 og ODA-
                                                 
219 Side 3, nederst. 
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avtalen artikkel 3 og mente at dette ga dekning for å anvende delt bevisbyrde i dette 
tilfellet.  
 
Mindretallet viste til opplysninger som var kommet fram under saken om at Lindøe ba 
om forlenget oppsigelsesfrist, men at dette ikke gjaldt B. I forbindelse med 
arbeidskontrakten til B gikk det nærmest automatikk i det - i og med Lindøes krav om 
tre måneders oppsigelsesfrist. For mindretallet fremsto det da som like sannsynlig at B 
fikk seg forelagt en arbeidsavtale med 3 måneders oppsigelsesfrist uten å ha krevd det. 
 
Etter mindretallets syn hadde NettDoktor ikke sannsynliggjort at B hadde utvidet 
oppsigelsesfrist fordi han fremmet krav om det. Mindretallet fant derfor at forskjellene i 
oppsigelsesfristene var fastsatt i strid med likestillingslovens § 3 andre ledd, første 
punktum når A ikke fikk etablert 3 måneders oppsigelsesfrist uten å kreve det.  
 
Etter min mening er mindretallets votum i samsvar med likestillingsretten slik den er 
per dags dato. Mindretallet stilte strenge krav til arbeidsgivers bevisføring. 
Arbeidsgivers påstand om at arbeidsavtalene var individuelt fremforhandlet var ikke 
tilstrekkelig til å overbevise mindretallet, så lenge A la frem utskrifter fra E-poster som 
viste at det motsatte var tilfellet når det gjaldt B.  
  
4.9.2.5 Konklusjon arbeidsgivers bevisbyrde ved direkte diskriminering 
Som konklusjon i forbindelse med arbeidsgivers bevisbyrde i ansettelsessaker, viser 
praksis at Klagenemnda i samsvar med EØS-retten, stiller strenge krav til arbeidsgivers 
begrunnelse. Vedtakene LKN-1999-5 (Arendal politidistrikt) og LKN-2001-7 
(lensmannsbetjent) er eksempler på dette. Klagenemnda er kritisk til arbeidsgivers 
begrunnelse. Begrunnelser som ikke virker sannsynlige blir gjennomskuet og ikke lagt 
til grunn, jf LKN-1999-5. Ansiennitet kan være en objektiv begrunnelse, men LKN-
1981-2 (Raufoss ungdomsskole) viser at dette ikke kan legges til grunn uten å vurdere 
dette nærmere med tanke på hvilket yrke det er tale om og hva slags praksis det dreier 
seg om. Dette er også lagt til grunn av EF-domstolen i Helen Gerster-saken C-1/95. 
Velger arbeidsgiver å ansette en søker som er dårligere kvalifisert enn en annen søker av 
motsatt kjønn, stilles det spesielt strenge krav til arbeidsgivers begrunnelse, jf blant 
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annet LKN-2001-7, LKN-1981-2 og LKN-1988-8 (Leksvik kommune). Analysen av 
vedtakene i forbindelse med arbeidsgivers bevisbyrde ved direkte diskriminering viser 
derfor at Klagenemndas praksis med noen få unntak (LKN-2001-9 (NettDoktor) og 
LKN-1988-7 (Denofa og Lilleborg fabrikker)) er i samsvar med praksis fra EF-
domstolen, jf blant annet Draempaehl-saken C-180/95 og Tele Danmark saken            
C-109/00. 
 
4.9.3 Indirekte diskriminering 
Likestillingslovens § 16 oppstiller krav om at det må foreligge opplysninger som gir 
grunn til å tro at det har skjedd direkte eller indirekte forskjellsbehandling, jf 
bevisbyrdedirektivets artikkel 4. Indirekte forskjellsbehandling er definert i 
likestillingslovens § 3 og dreier seg om tilsynelatende kjønnsnøytrale handlinger som 
får en kjønnsskjev virkning. I EU-retten defineres indirekte diskriminering i 
bevisbyrdedirektivets artikkel 2. Ordlyden er noenlunde lik, men bevisbyrdedirektivet 
krever at et vesentlig antall personer av det ene kjønn stilles ”ringere” (eller ”er til 
ulempe for”). Unntak fra dette kan finnes hvis handlingen har et saklig formål 
uavhengig av kjønn, og det middel som er valgt er egnet, nødvendig og ikke 
uforholdsmessig inngripende i forhold til formålet, jf likestillingslovens § 3, 4. ledd og 
bevisbyrdedirektivets artikkel 2 nr. 2. I det følgende gjennomgås to saker der 
Klagenemnda har uttalt seg om hva arbeidsgivers bevisbyrde ved indirekte 
diskriminering innebærer. 
4.9.3.1 Bestemmelser i kollektivavtaler som får en kjønnsskjev virkning (LKN-
2003-3 Braathens) 
Vedtaket LKN-2003-3 viser at Braathens ASA sin begrunnelse om at en ulik ordning av 
poeng for arbeidstid for piloter og kabinansatte hadde sin årsak i fremforhandlingen av 
de kollektive avtalene, ikke ble godtatt som en objektiv begrunnelse for en indirekte 
diskriminerende forskjellsbehandling.  
 
Klagenemndas vedtak LKN-2003-3 gjaldt spørsmålet om kabinansatte i deltidsstillinger 
i Braathens ASA ble indirekte diskriminert i strid med likestillingslovens § 3 første, 
tredje og fjerde ledd. For flygende personell var det fastsatt et arbeidstidsreglement 
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omtalt som ”Bestemmelser for sivil luftfart” og forkortet som BSL. BSL var begrunnet i 
flysikkerhet og formålet var å sikre et uthvilt mannskap. BSL begrenset den enkeltes 
arbeidstid etter et poengsystem. Det ble gitt poeng for belastning for hver time flygning, 
landing, kryssing av tidssoner med mer. I løpet av en 7 dager periode kunne flygende 
personell ikke utføre tjeneste utover 270 poeng. For kabinansatte i deltidsstillinger 
gjaldt maksimumsbegrensningen på 270 poeng som for heltidsarbeidende. For enkelte 
deltidsarbeidende piloter ble imidlertid poenggrensen redusert tilsvarende 
stillingsreduksjonen.220  
 
Braathens ASA hevdet hovedsakelig at den ulike ordningen for kabinansatte og piloter 
ikke var i strid med likestillingsloven. At de to yrkesgruppene hadde kollektivavtaler 
som var forskjellige på en rekke punkter mente Braathes ASA ikke stred i mot 
likestillingsloven, når dette var et resultat av ulike prioriteringer ved avtalerevisjoner. 
Det var urimelig at de kabinansatte kunne plukke ut enkeltpunkt fra pilotenes avtalte 
arbeidsbetingelser som var avvikende fra de kabinansattes avtale og hevde at denne 
forskjellen er i strid med likestillingsloven. Likestillingshensynet som er tema for 
nemnda, hadde aldri vært fremmet av PRIFO i noen forhandlingsrunder tidligere. Når 
vedtaket i klagenemnda ble fattet var det tre piloter som hadde redusert stillingsprosent 
og redusert poeng tilsvarende stillingsreduksjonen. Med en redusert poengsum for de 
kabinansatte ville Braathens ASA få en vanskeligere utnyttelse av de som arbeider i 
deltidsstillinger med hensyn til å planlegge vaktlister i forhold til flygninger.221  
 
Ved spørsmålet om bestemmelsene hadde en kjønnsskjev virkning la klagenemndas 
flertall til grunn at deltidsarbeidende piloter bestod av 39 menn og 4 kvinner mens 
deltidsarbeidende kabinansatte bestod av 4 menn og 281 kvinner. Innenfor gruppen av 
deltidsarbeidende piloter var det imidlertid kun tre piloter som hadde redusert poeng 
tilsvarende stilingsreduksjonen: to kvinner og en mann. For øvrig nøt alle 
deltidsarbeidende piloter godt av poengbegrensningen i og med at de som ikke har 
særavtale om redusert daglig arbeidstid, i stedet hopper over hele flyperioder. Videre 
uttalte nemnda at: 
                                                 
220 Side 1 øverst. 
221 Side 1 nederst. 
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”Avgjørende for nemnda er imidlertid at for deltidsarbeidende piloter, eksisterer 
muligheten for en slik avtale om redusert poengbelastning mens det for gruppen 
deltidsansatte kabinansatte ikke eksisterer en tilsvarende mulighet til 
poengreduksjon. Nemnda kommer etter dette til at den ulike praktiseringen av 
poengkrav for de to yrkesgruppene har en kjønnsskjev virkning.”222 
 
Spørsmålet ble etter dette om forskjellsbehandlingen likevel var tillatt, jf § 3 fjerde ledd. 
Nemnda slo videre fast at vilkåret for at en slik forskjellsbehandling likevel skulle være 
tillatt var at handlingen hadde et saklig formål uavhengig av kjønn og at middelet som 
er valgt er egnet, nødvendig og ikke forholdsmessig inngripende i forhold til formålet. 
Braathens ASA hadde for nemnda avkreftet at forskjellsbehandlingen hadde 
sammenheng med at piloter og kabinansatte utførte forskjellig arbeid. Braathens ASA 
hadde derimot opplyst at bakgrunnen for poengene for deltidsarbeidende kabinansatte 
ikke reduseres tilsvarende stillingsprosenten er at det vil være svært lite økonomisk for 
selskapet. I forbindelse med argumentet om at ordningen var et resultat av forhandlinger 
og at det i seg selv ikke hadde med kjønn å gjøre, presiserte nemnda at reglene om 
indirekte diskriminering gjelder på tvers av kollektivavtaler. Videre uttalte nemnda at: 
 
”At ordningen ikke har hatt til hensikt å diskriminere, er ikke relevant så lenge 
handlingen i praksis har en kjønnsskjev effekt. Arbeidsgivers plikt til å arbeide 
planmessig for likestilling jf § 1a krever en særskilt årvåkenhet til 
likestillingsperspektivet ved lokale forhandlinger. Nemnda finner ikke at 
Braathens ASA har dokumentert tilstrekkelige grunner som begrunnelse for 
forskjellsbehandling av deltidsarbeidende piloter og deltidsarbeidende 
kabinansatte.”223 
 
4.9.3.2 Likelønn (LKN-2000-8 NSB) 
Vedtaket LKN-2000-8 viser at arbeidsgivers begrunnelse i denne saken ikke oppfylte 
bevisbyrden. Det ble ikke ansett som en god nok begrunnelse for ikke å gi lønnsøkning 
at lønnsforskjellene mellom renholdere med og uten fagbrev ville bli større. At 
vognvisitørene ble gitt lønnsøkning på grunn av ansiennitet og høy intern NSB-
kompetanse, ble ikke lagt til grunn som en reell begrunnelse, siden det ikke forelå 
                                                 
222 Side 2 midten. 
223 Side 3 øverst. 
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opplysninger som tilsa at dette var nødvendig for å beholde arbeidskraften. Dermed 
forelå det ingen god begrunnelse igjen som kunne forklare den manglende 
lønnsøkningen for faggruppen renholdere med fagbrev.  
 
I LKN-2000-8 behandlet Klagenemnda spørsmålet om en kvinnedominert 
fagarbeidergruppe i et lønnsoppgjør i 1998 ble forskjellsbehandlet i strid med 
likestillingslovens diskrimineringsforbud, jf likestillingsloven § 3 annet ledd 2. 
punktum. 
 
Ved lønnsoppgjøret fikk fagarbeidergruppen renholdere med fagbrev ikke opprykk. 
Gruppen besto av 95% kvinner. Vognvisitør gruppen og fagarbeiderne i tjenestegruppe 
02 i verkstedssektoren tilhørte i likhet med fagarbeidergruppen renholdere stillingskode 
1383. Vognvisitørene som utelukkende besto av menn og fagarbeiderne i tjenestegruppe 
02 i verkstedssektoren som besto av ca 80-90% menn, fikk derimot opprykk i 
lønnsoppgjøret.  
 
NSB BA avviste at fagarbeidergruppen renholdere var blitt forskjellsbehandlet i strid 
med likestillingsloven. Dette ble begrunnet med at fagarbeiderne i verkstedsektoren var 
blitt prioritert av markedsmessige årsaker. Det skyldtes problemer med å rekruttere og 
beholde viktig kompetanse i bedriften. Hittil hadde NSB ikke hatt tilsvarende problemer 
med å beholde renholdere, heller ikke de med fagbrev. Lønnsnivået for renholdere med 
fagbrev var gjennomgående høyere innenfor det statlige tariffområdet enn i privat 
sektor. NSB vurderte det også som personalpolitisk uheldig dersom den lønnsmessige 
avstanden mellom renholdere med og uten fagbrev skulle bli for stor. NSB viste videre 
til at kvinner med offentlig fagbrev som var plassert i stillingskode 1384 fagspesialist, 
var lønnsmessig blitt behandlet på samme måte som sine mannlige kollegaer. I følge 
NSB viste dette at bedriften ikke diskriminerte kvinnelige ansatte. Vognvisitørene ble 
gitt et lønnstillegg som følge av en generell lønnsutvikling. Bakgrunnen for den 
forholdsvis høye lønnsplasseringen av denne gruppen var lang ansiennitet og høy intern 
NSB-kompetanse. 
 
Klagenemndas flertall var enig med Likestillingsombudet i at en bruk av lønn som 
virkemiddel for å rekruttere og beholde nødvendig kompetanse i bedriften når det gjaldt 
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tjenestegruppe 02 i verkstedsektoren, som utgangspunkt måtte aksepteres. Dette gjaldt 
selv om resultatet i det enkelte lønnsoppgjør skulle bli noe kjønnsskjevt.  
 
For vognvisitørene var lønnsopprykket derimot ikke begrunnet i slike markedsmessige 
hensyn. NSB begrunnet prioriteringen av denne gruppen med lang ansiennitet og høy 
intern kompetanse. Det var opplyst at mange av renholderne med fagbrev også hadde 
lang ansiennitet i bedriften selv om fagbrevstatusen for disse var relativt ny. Etter det 
flertallet forstod, var det ingen aktuell risiko for at vognvisitører kom til å slutte i 
bedriften dersom de ikke ble prioritert sammen med fagarbeiderne i verkstedsektoren. 
Når lønnsopprykket bare for den ene mannsdominerte gruppen var begrunnet i behovet 
for å beholde kompetanse i bedriften, var det flertallets vurdering at 
forskjellsbehandlingen i renholdernes disfavør var urimelig. NSBs argument om at det 
personalpolitisk ble ansett som mindre heldig om det ble stor forskjell på lønnen til 
renholdere med og uten fagbrev, kunne etter flertallets syn ikke tillegges vekt i denne 
vurderingen hvor det ble gjort en sammenligning av fagarbeidergrupper innenfor samme 
stillingskode.224 
 
4.9.3.3 Kravet om hensiktsmessighet og nødvendighet ved indirekte 
diskriminering (LKN-2000-8 NSB og LKN-2003-3 Braathens) 
Som tidligere nevnt i oppgaven kan indirekte forskjellsbehandling likevel være tillatt 
dersom handlingen har et saklig formål uavhengig av kjønn, og det middel som er valgt 
er egnet, nødvendig og ikke uforholdsmessig inngripende i forhold til formålet, jf 
likestillingsloven § 3 4. ledd og bevisbyrdedirektivets artikkel 2, nr 2. I dette ligger det 
en proporsjonalitetsvurdering. Kravet om hensiktsmessighet og nødvendighet ble 
lovfestet ved endringene av likestillingsloven som trådte i kraft i 2002. Tidligere skulle 
det i medhold av § 3, 2. ledd kun foretas en rimelighetsvurdering, jf ordlyden: 
 
”Som forskjellsbehandling regnes videre en handling som faktisk virker slik at det 
ene kjønn på en urimelig måte stilles dårligere enn det annet.” 
 
                                                 
224 Side 2 nederst. 
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Jeg har funnet lite praksis fra Klagenemnda som tar for seg denne vurderingen og vil 
bare ta for meg to vedtak. Analysen av vedtakene viser at selv om kravet om at 
handlingen må være egnet, nødvendig og ikke uforholdsmessig inngripende i forhold til 
formålet trådte i kraft i ved lovendringen 2002, viser LKN-2000-8 at lignende 
vurderinger ble foretatt også før lovendringen. Siden jeg bare har gjennomgått et vedtak 
som ble avgjort etter den gamle § 3, er det ikke mulig å gi svar på om Klagenemndas 
praksis generelt har vært i samsvar med kravet i bevisbyrdedirektivet artikkel 2. 
Klagenemnda viste ikke til bevisbyrdedirektivet ved denne vurderingen i LKN-2000-8. 
Det er derfor lite trolig at Klagenemnda har tatt hensyn til kravet om hensiktsmessighet 
og nødvendighet i bevisbyrdedirektivet artikkel 2 i forbindelse med 
rimelighetsvurderingen etter den tidligere § 3 i denne saken. I LKN-2003-3 foretar 
Klagenemnda derimot en vurdering som også samsvarer med bevisbyrdedirekttivet 
artikkel 2. 
 
I LKN-2000-8 som gjaldt spørsmålet om en kvinnedominert fagarbeidergruppe ble 
forskjellsbehandlet i strid med likestillingsloven § 3, 2. ledd i et lønnsoppgjør, ble det 
foretatt en rimelighetsvurdering. I denne forbindelse uttalte Klagenemnda at: 
 
”Når lønnsopprykket bare for den ene mannsdominerte gruppen er begrunnet i 
behovet for å beholde kompetanse i bedriften er det flertallets vurdering at 
forskjellsbehandlingen i renholdernes disfavør er urimelig.”225 
 
I LKN-2003-3 som gjaldt spørsmålet om kabinansatte i deltidsstillinger i Braathens 
ASA ble indirekte diskriminert, er dette så vidt nevnt. Nemnda kom til at den ulike 
praktiseringen av poengkrav for de to yrkesgruppene hadde en kjønnsskjev virkning. 
Spørsmålet ble etter dette om forskjellsbehandlingen likevel var tillatt, jf § 3 fjerde ledd. 
Klagenemnda uttalte videre at: 
 
”Vilkåret for at en slik forskjellsbehandling skal være tillatt er at handlingen har 
et saklig formål uavhengig av kjønn og at middelet som er valgt er egnet, 
nødvendig og ikke uforholdsmessig inngripende i forhold til formålet.”226 
 
                                                 
225 Side 2 nederst. 
226 Side 2 nederst.  
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Braathens ASA opplyste at bakgrunnen for at poengene for deltidsarbeidende 
kabinsansatte ikke ble redusert tilsvarende stillingsprosenten var at det ville være svært 
lite økonomisk for selskapet. Det dreide seg om å få en mest mulig effektiv utnyttelse 
av den arbeidstiden som var til disposisjon. Braathens ASA begrunnet videre 
forskjellsbehandlingen med at ordningen var et resultat av forhandlinger og at det ikke i 
seg selv hadde noe med kjønn å gjøre. Flertallet i Nemnda fant at Braathens ASA ikke 
hadde dokumentert tilstrekkelige grunner som begrunnelse for forskjellsbehandling av 
deltidsarbeidende piloter og deltidsarbeidende kabinansatte.  
 
Klagenemnda fant at Braathens ASA ikke hadde dokumentert tilstrekkelige grunner for 
forskjellsbehandlingen i denne saken. Kravet om at forskjellsbehandlingen for å være 
tillatt måtte ha et saklig formål uavhengig av kjønn og at middelet som var valgt var 
egnet, nødvendig og ikke forholdsmessig inngripende i forhold til formålet, var derfor 
ikke oppfylt.  
 
4.9.3.4 Konklusjon arbeidsgivers begrunnelse ved indirekte diskriminering 
Vedtakene i LKN-2000-8 (NSB) og LKN-2003-3 (Braathens) viser at Klagenemnda 
stiller strenge krav til arbeidsgivers bevisbyrde. LKN-2000-8 viser at det strenge kravet 
til arbeidsgivers bevisbyrde er i samsvar med EF-domstolens praksis, jf Enderby-
dommen C-127/92. Dette er også i samsvar med beviskravet som følger av 
likestillingsloven § 16.  
 
Klagenemnda har også før lovendringen i 2002 foretatt en rimelighetsvurdering i 
forbindelse med om arbeidsgivers objektive grunner for forskjellsbehandlingen skal 
godtas. Etter lovendringen vil denne vurderingen trolig bli mer omfattende. Antakelig 
skal det også mer til før arbeidsgivers begrunnelse oppfyller kravet etter 
likestillingsloven § 3, 4. ledd og bevisbyrdedirektivet artikkel 4, enn hva som var 
tilfellet etter den tidligere § 3, 2. ledd.  
4.10 Forskjeller i bevisbyrden ved direkte og indirekte forskjellsbehandling 
Analysen av praksis fra EF-domstolen viser at det stilles strengest krav til arbeidstakers 
bevisbyrde ved direkte diskriminering. Jeg har ikke funnet et tilsvarende skille i praksis 
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fra Klagenemnda for likestilling. Årsakene til EF-domstolens skille kan være at det er 
lettere å finne bevis for at direkte diskriminering har funnet sted enn hva som er tilfellet 
ved indirekte diskriminering. Ved indirekte diskriminering begrunnes ikke handlingen 
med hensyn som kan føres tilbake til forskjellsbehandling på grunn av kjønn, men 
begrunnes derimot med fullt ut akseptable og tilsynelatende nøytrale grunner. 
Handlingen behøver ikke engang å være et resultat av et bevisst ønske om å ville 
diskriminere. Dette ble blant annet lagt til grunn i Brunnhofer-dommen C-381/99. Etter 
min mening kan Brunnhofer-dommen tolkes dit hen at i saker vedrørende direkte 
diskriminering er hovedregelen at bevisbyrden påligger saksøker, men hvis det er 
nødvendig for ikke å frata arbeidstakere som tilsynelatende er utsatt for 
forskjellsbehandling, ethvert effektivt middel for å få likebehandlingsprinsippet 
gjennomført, kan bevisbyrden snus også her. 
 
En annen årsak som kan begrunne strengere krav til bevisbyrden ved direkte 
diskriminering er at det ikke finnes ansvarsfrihetsgrunner for arbeidsgiver, jf 
Draempaehl-dommen C-180/95. Ved spørsmål om indirekte diskriminering har 
arbeidsgiver fremdeles muligheten til å begrunne en forskjellsbehandling med at den er 
hensiktsmessig og nødvendig og kan begrunnes i ikke-kjønnsrelaterte faktorer. Blir det 
konstatert direkte diskriminering er hovedregelen at dette uten videre er forbudt. 
Dermed er konsekvensene mer alvorlige om det konstateres direkte diskriminering, enn 
om det konstateres indirekte diskriminering. Dette kan være en årsak til at kravene til 
arbeidstakers bevisbyrde er strengere ved spørsmål om direkte diskriminering.  
 
Etter min mening bør betydningen av EF-domstolens skille mellom arbeidstakers 
bevisbyrde ved direkte og indirekte diskriminering ikke overdrives. Et slikt skille følger 
ikke av ordlyden i bevisbyrdedirektivet. Analysen av praksis fra EF-domstolen viser 
også at det ikke stilles strenge krav til arbeidstakers bevisbyrde ved direkte 
diskriminering, jf blant annet Tele Danmark saken C-109/00 og Draempaehl-saken     
C-180/95. 
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4.11 Hvilke konsekvenser har § 16 for arbeidstaker og arbeidsgiver? 
Det følger av forarbeidene at kravet til arbeidstakers bevisføring skal reduseres 
ytterligere etter at § 16 i likestillingsloven trådte i kraft. Med dette er målet at det skal 
bli lettere for arbeidstaker å vinne frem i rettsapparatet med at forskjellsbehandling har 
funnet sted. Selv etter en gjennomgang av praksis fra EF-domstolen og Klagenemnda 
for likestilling, har jeg ikke funnet uttalelser som kan bidra til å fastslå arbeidstakers 
bevisbyrde i prosent. Det er imidlertid klart at bevisbyrden ligger under 50%. Hvis det 
er mulig å skaffe bevis slik det ofte er i saker om direkte diskriminering, må dette legges 
frem. Er det derimot vanskelig å skaffe bevis, som det ofte er i saker om indirekte 
diskriminering, skal det lite til før bevisbyrden er oppfylt og det er dannet en 
presumsjon for forskjellsbehandling. At det må foreligge bevis innebærer ikke 
nødvendigvis at det er klager selv som innhenter opplysningene. Dette kan også gjøres 
av andre, for eksempel Likestillingsombudet, jf likestillingsloven § 15. 
 
For arbeidsgiver innebærer regelen om delt bevisbyrde at han eller hun starter sin 
bevisføring i ”motbakke” når arbeidstaker allerede har klart å oppstille en presumsjon 
for at forskjellsbehandling har funnet sted. Dette gjelder spesielt siden det stilles strenge 
krav til arbeidstakers begrunnelse. Arbeidsgivers bevisbyrde innebærer at minstekrav 
om sannsynlighetsovervekt, altså minst 50%. Har arbeidsgiver ikke gjennomført en 
fremgangsmåte som er påvisbar i ettertid, har han eller hun et problem. Kan 
arbeidsgiver ikke motbevise at forskjellsbehandling har funnet sted, legges 
arbeidstakers presumsjon til grunn enten det er tilfellet eller ikke. Dette kan medføre at 
mange arbeidsgivere må legge om prosedyrene slik at det kan bevises at 
forskjellsbehandling på grunn av kjønn ikke har funnet sted i ettertid. Arbeidsgiver må 
dermed være mer bevisst på avgjørelsene som tas.  
 
4.12 Er norsk rett i samsvar med Bevisbyrdedirektivet når det gjelder 
bevisbyrde? 
Analysen av Klagenemndas vedtak viser at Nemnda har frem til slutten av 1990-tallet 
utviklet sin praksis uten å se hen til EF-domstolens anvendelse av den samme 
bevisbyrderegelen. Analysen av Klagenemndas praksis viser at anvendelsen av regelen 
om delt bevisbyrde er overraskende i samsvar med praksis fra EF-domstolen. 
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Utviklingen av bevisbyrderegelen går imidlertid raskt i EF-domstolen. I flere tilfeller vil 
jeg nok påstå at Nemnda henger litt etter utviklingen i EU. Det kan synes som om 
Klagenemnda i noen tilfeller stiller litt for strenge krav til arbeidstakers bevisbyrde og 
stiller kanskje litt for milde krav til arbeidsgivers begrunnelse. Et eksempel på dette er 
LKN-1988-7 A/S Denofa og Lilleborg Fabrikker. Dette vil antakelig endre seg i og med 
at beviskravet til arbeidstaker gjennom § 16 i likestillingsloven er ment å bli ytterligere 
redusert. En annen sak er at hvis alle klagenemndas medlemmer hadde vært bedre 
oppdatert på EU-rett, kunne dette kanskje ha motvirket det store antallet dissenser i 
Klagenemnda. (Av vedtakene som er gjennomgått i avhandlingen var det dissens i 9 av 
16 vedtak.)  
 
Etter at § 16 trådte i kraft i 2002 mener jeg at ordlyden er i overensstemmelse med 
bevisbyrdedirektivet. Problemet i dag er nok heller at bestemmelsen er lite kjent og lite 
brukt. Gjenomgangen av norsk rettspraksis viser at reglen om delt bevisbyrde ved 
forskjellsbehandling på grunn av kjønn er svært sjelden påberopt. Dette innebærer at det 
heller ikke idømmes erstatning, jf § 17 i likestillingsloven. Jeg mener formålet med 
bevisbyrderegelen ville vært oppfylt i langt større grad hvis flere saker hadde blitt 
avgjort i rettssystemet. Dette ville også medført at likestillingsloven ble mer kjent og at 
arbeidsgivere i større grad ville fulgt lovens krav.  
 
Som konklusjon er det min mening at Klagenemndas praktisering av likestillingsloven 
§ 16 er i samsvar med bevisbyrdedirektivet.  
 
4.13 Saker som kommer til rettsapparatet før og etter lovendringen i 2002 
I forbindelse med at § 16 i likestillingsloven trådte i kraft i juli 2002, kan det oppstå 
spørsmål om hvilken betydning dette har for eventuelle saker der forskjellsbehandlingen 
fant sted før § 16 trådte i kraft. Det samme gjelder for forskjellsbehandling som fant 
sted før bestemmelsene om delt bevisbyrde i §§ 4, 5og 6 ble endret ved lov 30. juni 
1995. 
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Lovendringen som fant sted i 1995 innebar en lovfesting av praksis og det var ikke 
meningen å gjøre endringer i gjeldende rett.227 Likestillingsloven gjaldt etter 
lovendringen i 1995 bare forskjellsbehandling som var omfattet av §§ 4, 5 og 6. 
Forarbeidene kan tyde på at redaksjonelle hensyn var avgjørende for å plassere 
bevisbyrdereglene i §§ 4, 5 og 6 og ikke i en egen prosessuell bestemmelse, og at en 
avgrensning av prinsippets rekkevidde ikke var avgjørende. Det er derfor lagt til grunn i 
juridisk teori at: 
 
”Det må på denne bakgrunn antakelig legges til grunn et generelt prinsipp om 
delt bevisbyrde som gjelder for alle former for forskjellsbehandling som omfattes 
av likestillingsloven.”228 
 
I forarbeidene til likestillingsloven står det at Likestillingsombudet har lagt til grunn den 
samme bevisbyrderegelen i enkelte andre saker som er blitt behandlet etter § 3. Dette er 
saker som gjaldt spørsmål om forskjellsbehandling på grunn av kjønn i forhold til andre 
arbeidsvilkår enn de som falt inn under §§ 4, 5 og 6 fjerde ledd.229 
 
I Klagenemndas sak LKN-2001-9 NettDoktor uttalte mindretallet at: 
 
”Likestillingsloven § 3 inneholder etter sin ordlyd ingen regel om delt bevisbyrde. 
Av forarbeidene til endringsloven av 30. juni 1995 nr. 43, jf Ot.prp.nr.20 (1994-
1995) side 12-13, fremgår det imidlertid at når reglene om delt bevisbyrde ble 
valgt plassert i §§ 4, 5 og 6 og ikke i en egen prosessuell bestemmelse, var dette 
fordi behovet for klare bevisbyrderegler ble vurdert som størst på de områdene 
§§ 4, 5 og 6 regulerer og fordi en slik plassering ble vurdert som lettere 
tilgjengelig for de mange lesere av likestillingsloven som ikke er jurister. Etter 
mindretallets oppfatning fremstår det på denne bakgrunn som uklart om lovgiver 
mente å avgrense prinsippet om delt bevisbyrde til de tilfeller som faller inn under 
§§ 4, 5 og 6 eller om redaksjonelle hensyn var avgjørende. Mindretallet finner på 
dette punktet støtte i Elisabeth Vigerust ”Arbeid, barn og likestillin” side 337.  
 Etter mindretallets syn taler lovens formål, jf § 1, og effektivitetshensyn for at 
prinsippet om delt bevisbyrde ikke avgrenses til tilfellene som faller inn under 
§§ 4, 5 og 6.”230 
 
                                                 
227 Vigerust 2003 s 195. 
228 Vigerust 1993 s 196. 
229 Ot.prp.nr. 77 (2000-2001) s 90 pkt 12.2.2, jf Likestillingsombudets saker 94/67 og 91/240. 
230 Side 3 nederst og side 4. 
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Mindretallet uttalte også at: 
 
”Etter mindretallets oppfatning utgjør EØS-retten et tungtveiende 
tilleggsargument for å tolke likestillingsloven slik at prinsippet om delt bevisbyrde 
også gjelder i saker der det er etablert en presumsjon for ulovlig diskriminerende 
arbeidsvilkår all den stund en fortolkning av de nasjonale rettskildene åpner for 
en slik fortolkning.”231 
 
Klagenemnda har uavhengig av EU-retten anvendt delt bevisbyrde i enkelte saker helt 
siden 1981232. Dette taler for at regelen om delt bevisbyrde kan anvendes også i saker 
som ikke var omfattet av §§ 4, 5 og 6.  
 
Bevisbyrdedirektivet har hatt relevans ved fortolkningen av direktiver Norge er bundet 
av siden det ble vedtatt i 1997, fordi direktivet kodifiserer og presiserer EF-domstolens 
praksis.233 Dette taler for at regelen om delt bevisbyrde skal tolkes i samsvar med 
bevisbyrdedirektivet også før § 16 trådte i kraft.  
 
Min konklusjon er etter dette at regelen om delt bevisbyrde kommer til anvendelse også 
for saker som ikke faller inn under de tidligere bestemmelsene §§ 4, 5 og 6, selv om 
forskjellsbehandlingen fant sted før lovendringen i 2002. 
                                                 
231 Side 4. 
232 Jf LKN-1981-2. 
233 Ot.prp.nr 77 (2000-2001) s 93 pkt 12.5. 
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